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ABSTRACT

Title: Operational managers™ perceptions of comprehensibility, manageability and meaning-
fulness after the reorganization in the city of Gothenburg — A qualitative study

Author: Jana Grundstrom

Abstract: The main aim of this study was to, from the salutogenic perspective, identify and
analyze the factors affecting the managements™ and leaderships” sense of coherence at the
operational level in home and elder care. This was studied by the following research
questions: How do managers experience their management and leadership from the
organizational perspective? How do managers experience that the conditions for their own
management and leadership are? How can managers” sense of coherence from the
organizational perspective and the leadership conditions be understood? A qualitative
approach with interviews was used, and eleven operational managers from five different
districts in the city of Gothenburg were included in the study. It was revealed that several
factors such as clarity, drainpipe way of thinking (stuprérstdank) and possibility to
participation could be linked to the organizational context. Factors which highlighted and
belonged to the conditions of management and leadership were the division between
leadership and management, administrative support, discretion, their background and
motivation. The informants emphasized that the formal management existed, but that more
resources in terms of administrative support were needed to enable leadership.
Incomprehensibility among informants had to do with resources. Manageability in relation to
the own work environment was perceived to be quite high. The experience of manageability
in relation to the own work situation looked more different. Manageability in relation to the
work situation seemed mainly to be related to the administrative, instrumental support.
Experience of meaningfulness was constituted by informants' motivation. The feeling of sense
of coherence among managers exists when dealing with the management, but the sense of
coherence is less when it comes to the experience of leadership.

Keywords: small workplace advantage, control at work, discretion, support, motivation



ABSTRACT

Titel: Operativa chefers upplevelse av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet efter
omorganisationen i Goteborgs stad — en kvalitativ studie

Forfattare: Jana Grundstrom

Abstract: Syftet med den har uppsatsen ar att utifran det salutogena perspektivet identifiera
och analysera de faktorer som inverkar pa chefs- och ledarskapets kansla av sammanhang pa
den operativa nivan inom hemtjansten/ordinart boende. Detta studerades utifran féljande
fragestallningar: Hur upplever cheferna sitt chefs- och ledarskap utifran det organisatoriska
perspektivet? Hur upplever cheferna att forutsattningarna for det egna chefs- och ledarskapet
ar? Hur kan chefers kansla av sammanhang utifran det organisatoriska perspektivet och
ledarskapets forutsattningar forstas/forklaras? En kvalitativ metod i form av intervjuer
anvandes och elva enhetschefer fran fem olika stadsdelar i Goteborgs stad ingick i studien.
Det framkom att flera faktorer sasom tydlighet, stuprorstank och mojlighet till delaktighet
kunde kopplas till den organisatoriska kontexten. Faktorer som lyftes fram och som hérde till
forutsattningarna for chefs- och ledarskapet var uppdelningen mellan chefskap och ledarskap,
administrativt stdd, handlingsutrymme, den egna bakgrunden och motivation. Informanterna
lyfte fram att det formella chefskapet fanns, men att mer stodresurser i form av administrativt
stod behovdes for att mojliggora ledarskap. Obegripligheten bland informanter tycktes hanga
ihop med resurser. Hanterbarheten i forhallande till den egna arbetsmiljon upplevdes vara
ganska hog. Upplevelsen av hanterbarheten i forhallande till den egna arbetssituationen sag
mera annorlunda. Hanterbarheten i férhallande till arbetssituationen tycktes framfér allt hanga
ihop med det administrativa, instrumentella stodet. Upplevelse av meningsfullhet utgjordes av
informanternas motivation. Kénslan av sammanhang finns bland cheferna nér det handlar om
chefskapet, men kanslan av sammanhang &r mindre nar det kommer till upplevelsen av att
vara ledare.

Keywords: lilla arbetsplatsens fordel, kontroll i arbetet, handlingsutrymme, stéd, motivation



FORORD

Mitt intresse for chefs- och ledarskap styrde i mangt och mycket mitt val av praktik som
enhetschef inom &ldreomsorgen. Min uppfattning &r att chefskap och ledarskap behdvs for att
exempelvis hoja effektiviteten i en organisation. Samtidigt ar min asikt att en ledare behdver
motiverade medarbetare for att kunna uppna verksamhetens eller organisationens mal. Som
jag ser det handlar det om en dmsesidig process. Jag utférde min praktik inom Goteborgs
stads hemtjanst varterminen 2010, det vill sdga innan den stora omorganisationen i Géteborgs
stad. Det salutogena forhallningssattet var, och &r fortfarande, valdigt aktuellt for Goteborg
stads dldreomsorg. Inom hemtjansten dér jag praktiserade hade man utarbetat arbetssétt och
arbetsmetoder som genomsyrades av det salutogena och som personalen i verksamheten
skulle utga ifran i motet med stadens brukare.

Jag kommer ihdg ett resonemang som en av mina handledare inom hemtjansten forde kring
det salutogena forhallningssattet och kasam. Handledarens resonemang var att det salutogena
forhallningssattet och kasam skulle genomsyra hela verksamheten, och att det i allra hogsta
grad berdrde en sjalv som chef. For att som chef kunna géra nagot begripligt och hanterbart
for sina medarbetare behdver man sjalv forstd det. Handledarens resonemang kring det
salutogena och kasam har styrt och inspirerat mig under min studietid och framfor allt har
detta styrt mitt val av @mne ndr det géller masteruppsatsen. Dessutom har mitt intresse for
chefers kansla av sammanhang blivit &nnu storre just i och med omorganisationen i Géteborgs
stad. Detta har vackt manga tankar och fragor hos mig, bland annat fragan hur chefer upplever
sin kansla av sammanhang efter omorganisationen i Goteborgs stad. Det & mot bakgrund av
detta som jag 6nskar motivera min inriktning pa den har uppsatsen.

Jag vill rikta ett stort tack till alla mina informanter for att ni delat med er av vérdefull
information i samband med min uppsats. Utan er medverkan hade jag inte kunnat utféra min
studie.

Jag vill ocksa rikta ett varmt tack till min handledare, Stefan Sziics, fér hans kunskap inom
det studerade omradet. Han har pa ett pedagogiskt och stimulerande satt handlett mig i
samband med min studie. Hans expertis och kommentarer har véckt ett annu storre intresse
for det studerade omradet. Tack.
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1. INLEDNING

| Goteborgs stads Tjansteutlatande fran december 2009 rorande forslag till ny SDN-
organisation diskuterades den nya indelningen av stadens samlade SDN-organisation. Genom
en reducering av stadsdelsnamnder ville man erhélla en hogre effektivitet i en ny organisation.
| bilaga 4 till Tjansteutldtandet, Oversyn av den samlade SDN-organisationen i Goteborg,
prévades huruvida en reducering av antalet stadsdelsnamnder skulle bidra till en 6kad
effektivitet. Stadskansliet fick 1 wuppdrag av Kommunstyrelsen att prdova detta
(Tjansteutlatande, 2009:02). Utredaren pekade pa att 10 stadsdelsnamnder kunde ses som en
lamplig storlek. Samtidigt papekade utredaren att ndgot ratt svar angaende antalet
stadsdelsnamnder inte fanns. Utredaren skrev vidare att:

En organisationsférandring skapar ingen 6kad effektivitet i sig utan kan bara ge
forutsattningar for en sadan utveckling. Det ar forst nar medarbetarna borjar
planera for och arbeta i en ny organisation som kreativa idéer och aktiviteter kan
skapas for att na den 6nskade effekten. Ytterst ar det en fraga om ledarskap.
(Tjansteutlatande, bilaga 4, s. 23).

Den 1 januari 2011 inférdes den nya indelningen omfattande 10 nya stadsdelsnamnder i
Goteborgs  stad, mot tidigare 21 stadsdelndmnder  (www4.goteborg.se/prod/G-
info/statistik/nsf).

De tio stadsdelsndmnderna lyder direkt under kommunfullmaktige i Goéteborg. De hdgsta
besluten fattas av kommunfullméktige och kommunstyrelsen ligger under kommun-
fullméaktige. Kommunstyrelsens forvaltning utférs av stadsledningskontoret som hjalper
styrelsen. Stadsdelsforvaltningarna star for tjanster inom aldreomsorg, funktionshinder, social
omsorg, fritidsverksamhet, individ- och familjeomsorg, skolor och bibliotek i Goteborgs stad.
Dessutom finns fackforvaltningar och bolag i staden. Goteborgs kommun omsétter idag 34
miljarder kronor (www.goteborg.se/wps/portal/).

Varje stadsdelsnamnd ar uppdelad pa foljande nivaer: stadsdelsnamnd med utskott &r den
hogsta ledningen.  Stadsdelsdirektoren  faller  direkt under  stadsdelsnamnden.
Stadsdelsdirektoren har tre staber, en utvecklingsavdelning, en ekonomiavdelning och en
personalavdelning. Till stadsdelsdirektoren forfogande finns ocksa en forvaltningscontroller.
Det finns fyra sektorer direkt under stadsdelsdirektoren. Den forsta sektorn &r utbildning, den
andra aldreomsorg och halso- och sjukvard, den tredje individ och familj samt
funktionshinder och den fjarde &r kultur och fritid. Hemtjénsten/ordinart boende ligger under
sektorn Aldreomsorg. Sektorn Aldreomsorg dr uppdelad i ett antal omréden och respektive
omrade har en omradeschef som lyder under sektorchefen. Under omradeschefen finns en
eller flera enhetschefer (www.goteborg.se/wps/portal/). Enligt informanterna i studien finns
det en ny chefsniva i form av omradeschef. Detta ar en forandring mot tidigare.

De fem stadsdelarna i den har uppsatsen utgors av Askim-Frélunda-Hogsbo, Centrum, Norra
Hisingen, Vastra Goteborg och Ostra Goteborg, dar mina informanter arbetar som
enhetschefer inom hemtjansten/ordindrt boende.

Askim-Frélunda-Hogsbo &r en sammanslagning av de tidigare stadsdelarna Askim, Frélunda
och Hogsbo. Centrum blev i samband med omorganisationen oférédndrad, medan Norra
Hisingen blev en sammanslagning av de tidigare stadsdelarna Backa, Kérra-Rodbo och Tuve-
Séve. Stadsdelarna Sodra Skargarden, Tynnered och Alvsborg sammanslogs till Véstra
Goteborg. Ostra Géteborg utgors av en sammanslagning av de tidigare stadsdelarna Bergsjon
och Kortedala (www.wikipedia.org/wiki/Goteborgs_stadsdelsnamnder).
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Manga av cheferna i kommunerna har stort ett antal understallda medarbetare. Fér manga av
cheferna ar majligheterna till ledarskap begransade pa grund av att administrativa uppgifter
tenderar att bli for stora. Nagot som skulle gora situationen béattre for cheferna var om de
skulle fa battre arbetsforutsattningar for att pa ett bra satt klara av sitt arbete som chefer och
ledare (Chefios, 2013).

| Goteborg stads folder om Salutogen aldreomsorg i framtiden fran 2010 beskrivs det
salutogena forhallningssattet som &r tankt att genomsyra stadens &dldreomsorg.
Meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet utgér grundpelarna som &ldreomsorgen ska
utgd ifran i motet med individen. Aldreomsorgen bor utgd ifrdn det salutogena
forhallningssattet for att kunna starka individens kéansla av sammanhang. For att bevara
valfarden och for att kunna mota framtiden behdver man arbeta mer med nytankande och
annorlunda. Aldreomsorgen blir salutogen tack vare att ledningen skapar forutsattningar for
detta. Medarbetarna ska ha en kéansla av meningsfullhet i sitt arbete och utveckla
verksamheten genom delaktighet och genom att k&nna sammanhang i det de gor
(www.goteborg.se).

2. BAKGRUND

Manga chefer inom den kommunala sektorn beskriver att forutséattningarna for ledarskap inte
ar sa optimala och att forutsattningar till detta manga ganger saknas. Ofta sker
omorganisationer i syfte att effektivisera verksamheterna, men en omorganisation kan ocksa
tankas paverka dess verksamheter. Man kan tanka sig att chefers forutsattningar for chefs- och
ledarskap paverkas i samband med en omorganisation. Chefer lyfter idag fram att det finns
begransade mojligheter till ledarskap inom den egna verksamheten (Chefios, 2013:11-12). De
flesta chefer anser att mer resurser maste till for att mojliggora ett, enligt cheferna, bra arbete.
Att lyfta fram chefers kénsla av sammanhang blir &nnu viktigare om en organisation véljer att
utga ifran ett salutogent forhallningssatt, dar det salutogena fokuserar pa det som bidrar till
hélsa. | det har fallet skulle det kunna vara att narmare titta pa de faktorer som bidrar till
gynnsamma forhallanden nar det géller arbetsmiljon. Kanslan av sammanhang, som &r en del
av det salutogena, kan tankas paverkas av de forutséttningar som finns for cheferna. Samtidigt
dyker en annan fraga upp, namligen hur chefernas egna handlingsutrymme ser ut. Den egna
professionen tvingar delvis fram ett handlingsutrymme. Men vilket handlingsutrymme har en
chef i en situation dar forutsattningar for ett chef- och ledarskap inte ar sa optimala? Om en
omorganisation sker i syfte att oka effektivitet, eller i alla fall skapa forutsattningar for en
sadan utveckling, vilka forutsattningar har cheferna inom dessa verksamheter getts da de i
egenskap av medarbetare ar tankta att bidra till det 6nskade resultatet?

Som tidigare beskrivits i inledningen ar tanken att man i Goteborgs stad ska utga ifran det
salutogena forhallningssattet. Det salutogena &r tankt att genomsyra hela verksamheten nar
det géller dldreomsorgen. Tanken &r ocksa att medarbetarna i organisationen ska genomsyras
av det har forhallningssattet. De ska kanna meningsfullhet i sitt arbete och genom delaktighet
utveckla verksamheten. Det finns en tanke om k&nsla av sammanhang hos medarbetarna och i
det de gor. Sa har tva, tre ar efter omorganisationen dyker fragan upp hur medarbetarnas (i det
har fallet enhetschefernas) kansla av sammanhang &r i deras arbete. Har omorganisationen
bidragit till storre kdnsla av sammanhang, det vill s&ga storre begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet bland enhetscheferna? Finns det strukturer inom organisationen som bidrar till
mojligheten nar det galler delaktighet? Vad gor organisationen i Goteborgs stad for att bidra
till enhetschefernas kéansla av sammanhang? Eller kan det vara sa att kdnsla av sammanhang i
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chefs- och ledarskapet handlar mer om de organisatoriska forutsattningarna enhetscheferna
har att utga ifran? Da dessa enhetschefer befinner sig i en organisatorisk kontext dnskar jag
ocksa belysa deras upplevelse av handlingsutrymme.

Framfor allt tycker jag det ar intressant att studera vad kénsla av sammanhang innebér just i
den har kontexten.

3. PROBLEMFORMULERING

Man kan egentligen saledes sdga att det ar tre omraden som jag onskar belysa: 1. Det
organisatoriska, som hanger ihop med omorganisationen i Goteborgs stad 2. Chefs- och
ledarskapets forutsattningar och 3. Kanslan av sammanhang. For att uttrycka det tydligare i
ord kan man sdga att det jag Onskar belysa &r organisatoriska forutsattningar efter
omorganisationen i Goteborgs stad och deras inverkan pa enhetschefernas kansla av
sammanhang. Men som tidigare namnts i inledningen spelar dven forutsdttningarna en viktig
roll nar det kommer till chefs- och ledarskap, varfor jag onskar belysa kénslan av
sammanhang aven fran det har perspektivet. Min problemformulering lyder pa foljande satt:

Hur kan chefers kansla av sammanhang forstas utifran den kontext de verkar i?

4. SYFTE

Syftet med den har uppsatsen ar att utifran det salutogena perspektivet identifiera och
analysera de faktorer som inverkar pa chefs- och ledarskapets kansla av sammanhang pa den
operativa nivan inom hemtjansten/ordinart boende.

5. FRAGESTALLNINGAR

1. Hur upplever cheferna sitt chefs- och ledarskap utifran organisatoriska forutsattningar?
2. Hur upplever cheferna att forutsattningarna for det egna chefs- och ledarskapet ar?

3. Hur kan chefers kansla av sammanhang utifran organisatoriska och ledarskapets
forutsattningar forstas?

Avgransning: Da jag i min studie onskar belysa ledarskap, handlar min studie inte om
skillnader mellan stadsdelarna i Goteborgs stad, d&ven om jag har ett ganska brett urval
bestaende av fem av tio nya stadsdelsforvaltningar.

En annan avgrénsning jag onskar gora ar nar det kommer till det salutogena perspektivet. Det
salutogena perspektivet utgar ifran vad som bidrar till halsa. Jag &mnar inte titta pa halsa,
aven om en del av min tidigare forskning tar upp faktorer som bidrar till gynnsamma
forhallanden i arbetsmiljon (hélsa). Det jag onskar studera &ar enhetschefernas kansla av
sammanhang, det vill sdga hur de upplever begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet i
chefs- och ledarskapet. Kénsla av sammanhang &r i och for sig viktig for halsan, men det &ar
som sagt upplevelsen kring de tre komponenterna, tillhérande kanslan av sammanhang, som



jag kommer att utga ifran for att bilda mig en uppfattning néar det kommer till enhetschefernas
upplevelse av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

6. METOD
6.1 Understkningsdesign

Jag valde att anvédnda mig av en kvalitativ ansats for att belysa hur chefers kéansla av
sammanhang kunde forstas utifran den kontext de verkar i. Enligt Widerberg (2002) kan
skilda problemstallningar bidra till olika angreppssatt och metoder. De olika metoderna &r
observationer, intervjuer och text- och bildanalyser. Observationer som metod anvands om
man vill studera ndgot “in real life”. Intervju som metod anvands for att komma at en individs
forstaelse av ett fenomen. Bild- och textanalys kan anvandas for att lyfta fram hur ett fenomen
uttrycks i text och bild. Dessa kvalitativa infallsvinklar kan kombineras, da de kompletterar
varandra. Valet av kvalitativ metod garanterar inte “kvalitativ forskning”. For att kunna tala
om kvalitativ forskning behdver metoderna tillampas och utvecklas kvalitativt. Att metoder
som é&r kvalitativa anvands mer eller mindre positivistiskt ar inget ovanligt. Till exempel
genom att i forvag faststallda hypoteser belaggs. Att utforska ett nytt omrade pa ett nytt satt ar
ett viktigt syfte med kvalitativ forskning. Istallet for teoribeldggande, ar kvalitativ forskning
mer teorigenererande (Widerberg, 2002). Da det var mina informanters subjektiva upplevelser
av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet jag ville komma at, passade den kvalitativa
ansatsen i form av intervjuer vél in som metodstrategi. Jag anvédnde mig av 6ppna intervjuer
som forskningsstrategi.

Enligt Larsson (2005:104) finns det i samband med kvalitativ forskning olika
intervjustrategier. En av dessa &r den allménna intervjuguiden, vilket innebér att ett antal
relevanta teman, frageomraden eller samtalsamnen formuleras och ar kopplade till uppsatsens
problemstallning. Ett antal 6ppna underfragor formuleras till varje temaomrade (Larsson,
2005:104). Det utarbetades en intervjuguide som inneholl temafragor for att fa en sa
heltackande individuellt svar fran informanterna som majligt; det var trots allt informanternas
forstaelse och upplevelse jag ville at. Vid utformningen av intervjuguiden gjordes en
analysmodell dar relevanta omraden sdsom organisation, chefs- och ledarskapets
forutsattningar och kansla av sammanhang (med tillnérande begrepp sasom roll, tydlighet,
delaktighet, handlingsutrymme, forutsattningar och motivation) och kénsla av sammanhang
ingick. Denna analysmodell, som kan ses under avsnitt 8 i denna uppsats, har ocksa tjanat
som guide vid analysen.

Alla intervjuer som genomfordes spelades in pa band (diktafon) och transkriberades
ordagrant. Var och en av informanterna har fatt det egna intervjumaterialet.

Den vetenskapsfilosofiska utgangspunkten som véaglett mig i min undersokning har varit det
hermeneutiska synséttet. Detta perspektiv innebér, enligt Widerberg 2002, tolkning,
oversattning, fortydligande och klargérande av nagot. Det finns vissa grundantaganden som
gor att hermeneutik kan ses som en tolkningslara: 1) det ar i kontexten eller sammanhanget
mening skapas, framtrader och kan forstas 2) forstaelse bygger pa forforstaelse och 3)
forvantningar eller forutfattade meningar paverkar tolkningen (Widerberg, 2002:26).

Empirin i min studie tolkades utifran det hermeneutiska synsattet, vilket i praktiken inneburit
att tolkning av en texts mening skett utifran den hermeneutiska cirkelns process. En helhetlig
bild kunde nas och forstas genom koppling mellan de enskilda delarna och helheten. Exempel
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pa detta ar hur omradena organisation och forutsattningarna for chefs- och ledarskapet
inverkar pa enhetschefernas kéansla av sammanhang.

Jag anvande mig av en abduktiv strategi, som enligt Larsson (2005) inneb&r en kombination
av deduktiva och induktiva moment. Nar man har en empirindra strategi och monster och
begrepp forklaras utifran data, utgar man fran en induktiv strategi. Det deduktiva
forhallningssattet innebar att teoretiska perspektiv formar de fragor eller frageomraden som
studien ocksa styrs av (Larsson, 2005:96). Det deduktiva forhallningssattet i den har
uppsatsen utgjordes av teoretiska perspektiv och tidigare forskning, som ocksa paverkat
utformningen av intervjuguiden och den analysmodell som finns beskriven under avsnitt 8.
Det induktiva forhallningssattet i min uppsats utgjordes av det material som insamlades i
samband med intervjuerna. Har letade jag efter monster i informanternas uttalanden for att
kunna dra vissa slutsatser.

6.2 Urval

Den undersokningsgrupp jag valde skulle inga i min uppsats var chefer pa den operativa nivan
(enhetschefer) som har ett verksamhetsansvar for hemtjansten/ordindrt boende inom den
kommunala aldreomsorgen. Elva enhetschefer fran fem stadsdelar ingick i studien. Den
priméra tanken var att gora ett urval av chefer dar en jamforande studie kunde goras, till
exempel mellan tva stadsdelar med olika ekonomiska “forutsittningar”. DA jag inte fick
tillrackligt med informanter i samband med den forsta intervjuomgangen fick jag genomféra
intervjuerna i olika omgangar. Detta ledde till att fordelningen nar det géller enhetschefer sett
olika ut utifran antalet stadsdelar. De allra flesta chefer som deltagit i den har undersékningen
har en ganska lang erfarenhet av chefs- och ledarskap inom kommunal omsorg. Det finns
nagra chefer som har blivit tillsatta efter omorganisationen. Bakgrunden &r ocksa olika, det
finns informanter som nu har en renodlad chefsroll, som forut haft en kombinerad tjanst som
bistandsbedomare-enhetschef, det finns de som arbetat som chefer i en annan stad och
kommun, och dven de som arbetat inom den privata sektorn. Bakgrunden ser som sagt véaldigt
olika ut, varfor det varit intressant att tolka och forsta de olika informanternas uttalanden.

Tre av mina informanter &r saledes verksamma i en stadsdel som slagits ihop av Backa,
Karra-Rodbo och Tuve-Save. Ytterligare tre kommer fran en stadsdel som ocksa har slagits
samman av tre stadsdelar, namligen Askim, Frélunda och Hogsbo. Tva av informanterna &r
verksamma i en stadsdel som slagits samman av Sodra Skargarden, Tynnered och Alvsborg.
Ytterligare tva informanter kommer fran en stadsdel som &r en sammanslagning av Bergsjon
och Kortedala. En informant &r verksam i en stadsdel dar ingen sammanslagning har skett.
Min studie tacker saledes fem av tio stadsdelar efter omorganisationen. For fa informanter har
ingatt i min studie for att for att man ska kunna séaga nagot om skillnader mellan stadsdelarna.

Informant 1 &r verksam som enhetschef for hemtjansten i en stadsdel som ar en
sammanslagning av tre tidigare stadsdelar och har en flerarig bakgrund som chef och ledare i
olika organisationer och Goteborgs stad.

Informant 2 &r verksam som enhetschef for en hemtjanstenhet i en stadsdel som blivit
oférandrad efter omorganisationen och har ocksa en flerarig bakgrund som chef och ledare.

Informant 3 har en lang erfarenhet av chefs- och ledarskap. Informant 3 ar verksam som
enhetschef for hemtjansten i en stadsdel slagits samman av tre tidigare stadsdelar.



Informant 4 &r verksam som enhetschef inom hemtjansten och har en flerarig bakgrund som
chef och ledare. Informant 4 &r verksam i en stadsdel som slagits samman av tva tidigare
stadsdelar.

Informant 5 &r verksam som enhetschef i en stadsdel som ar en sammanslagning av tre
tidigare stadsdelar. Informanten har en lite annan inriktning pa sin verksamhet &n den rent
hemtjanstaktiga. Informanten har varit chef och ledare under nagra ar och har éven varit
verksam utanfor Goteborg.

Informant 6 har en mangarig bakgrund som chef- och ledare och har aven varit verksam
utanfor Goteborg. Informanten ar verksam som enhetschef for hemtjansten i en stadsdel som
ar en sammanslagning av tva tidigare stadsdelar.

Informant 7 ar verksam som enhetschef for hemtjénsten i en stadsdel som slagits samman av
tre tidigare stadsdelar och har en mangarig bakgrund av chefs- och ledarskap. Informanten har
varit verksam &ven utanfor Goteborg.

Informant 8 ar verksam som enhetschef for hemtjansten i samma stadsdel som informanten
ovan. Informanten uppger sig sjélv inte ha lang erfarenhet av chefs- och ledarskap.

Informant 9 har en flerarig bakgrund som chef och ledare. Informant 9 &r verksam som
enhetschef for hemtjansten i samma stadsdel som informanten ovan.

Informant 10 &r verksam som enhetschef for hemtjansten i en stadsdel som &r en
sammanslagning av tre tidigare stadsdelar och informanten uppger sig sjalv inte ha lang
erfarenhet av chefs- och ledarskap.

Informant 11 har en flerdrig bakgrund som chef och ledare. Informanten ar verksam som
enhetschef for hemtjansten i samma stadsdel som informanten ovan.

Nér det géller urvalstyp i samband med urval av informanter, anvande jag mig av urval av
typiska fall, som enligt Larsson (2005) innebér ett urval av normala eller vanliga fall. Men jag
anvande mig ocksa av snobollsurval som metod, som enligt Larsson (2005) innebar att
informanter erhalls via en individ som kéanner individ och sa vidare (Larsson, 2005:103).

Goteborg stads hemsida anvandes som sokverktyg for att fa fram verksamma enhetschefer
inom hemtjansten/ordinart boende och deras mailadresser inom de olika stadsdelarna i
Goteborgs stad. En forfragan tillsammans med informationsbrevet (Bilaga 1) skickades till de
valda enhetscheferna. De chefer som tackade ja till en eventuell intervju fick intervjuguiden
skickade till sig cirka en vecka innan intervju. Alla informanter har jag inte fatt via den har
metoden, utan nagra har jag fétt tag i via de informanter jag redan intervjuat. Aven till dessa
informanter skickades en forfragan och informationsbrev.

6.3 Genomfdrande

Alla intervjuer forutom en intervju genomfordes pa respektive informanters arbetsplatser. En
informant valde att inte ha intervjun pa sin arbetsplats utan hade som énskan att den skulle
dga rum nagon annanstans. Det var inget problem for mig att fixa plats dar denna intervju
kunde aga rum.

Innan varje intervju blev informanterna an en gang informerade om mitt syfte med studien
och jag forsékrade mig om att de hade fatt informationsbrevet och framfor allt intervjuguiden



(Bilaga 1 och 2). Jag informerade informanterna dven om de forskningsetiska principerna som
jag i min studie skulle utga ifran.

Alla intervjuer forutom en spelades in pa band (diktafon) och transkriberades ordagrant
efterat. Jag fragade sjalvklart informanterna innan intervjun vad de foredrog och kéande sig
mest bekvadmast med. En informant valde att jag hellre skrev ner svaren férhand. Detta var
heller inga problem med. Denna renskrivning skickades till informanten foér en
“korrekturldsning”, som jag sedan fick tillbaka och gjorde &dndringar i som informanten tyckte
att jag kanske hade missuppfattat. N&r dessa dandringar hade gjorts, skickades
intervjumaterialet aterigen till informanten. Alla informanter har fatt sina intervjumaterialet
skickade till sig till sina privata mailadresser.

Intervjuerna kunde ta allt mellan 40 minuter till en och en halv timma.

Jag forsakrade mig om att informanterna hade mitt nummer eller mailadress ifall de skulle ha
fragor eller funderingar kring nagot efter intervjuerna.

6.4 Analys och tolkning

Efter att en ordagrann transkribering av det inspelade materialet hade gjorts borjade analysen.
Da jag hade teorier och begrepp som jag utgick ifran kan man sdga att dven analysen var
teoridriven och att analysarbetet paverkade insamlingen av data. Data bearbetades och
analyserades mot bakgrund av analysmodellen som finns att hitta under avsnitt 8.

Enligt Widerberg (2002) paverkar det insamlade materialet vilken sorts analys man véljer att
utfoéra. Under datainsamlingsfasen utfér man en kontinuerlig analys av materialet. Valet av
infallsvinklar och tillampningen av dem innebdr ocksa en analys. Yiterligare analys av
materialet kommer att goras, aven om materialet befinner sig i en redan analyserad form.
Risken finns att man inte ser andra monster och sammanhang som finns i materialet om man
laser och tolkar det utifran begrepp och fynd. Det finns tre olika satt vilka man kan utga ifran
vid val av analysteman: empirin, teorin och framstéallningsformen. Tonvikten brukar ligga pa
nagon av satten, att man gor lite av varje ar vanligt. Da man hamtar teman fran det empiriska
materialet utgdr man ifran ett empirindra forhallningssatt, som ofta anvands i explorativa
studier. Att man utifran teori eller begrepp bildar teman, som man dnskar att empirin ska
belysas utifran, innebér ett teorinara forhallningssatt. Att ha ett empirinara forhallningssatt
innebdr att man ar 6ppen for andra tolkningar och utmanar teorin. Nar valet av tema bestams
av framstallningsformen innebér det att texten som helhet framstélls av den bild man har
(Widerberg, 2002).

Utifran Widerbergs (2002) tankar kring analysprocessen, kan man saga att min analysprocess
borjade redan vid valet av teorier och begrepp. | mitt fall handlade det om begrepp sasom
tydlighet, delaktighet, roll, handlingsutrymme, forutsattningar, motivation, begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Ocksa omraden sasom organisation, forutséttningar och
ké&nsla av sammanhang styrdes av tidigare forskning och teori. Analysmodellen styrde till viss
del utformningen av intervjuguiden (Bilaga 2). Intervjuguiden innehdll som sagt tolv
temafragor. Dessa temafragor delades in i olika omraden/kategorier: organisation, chefs- och
ledarskapets forutsattningar och slutligen omradet kansla av sammanhang. | samband med
framstallningsformen valde jag att koppla begreppen tydlighet, delaktighet till
organisationsomradet da det framkom av bland annat tidigare forskning att dessa kunde
kopplas till de organisatoriska forutsattningarna. Varfor just begrepp som tydlighet och
delaktighet valdes fran forsta borjan var for att de hade en nara koppling till begreppen i



Antonovskys komponent gallande begriplighet. Till exempel kan begreppet tydlighet kopplas
till begriplighet, begreppet handlingsutrymme till hanterbarhet och sa vidare.

For att aterkoppla till Widerbergs (2002) tankar kring analysprocessen och val av
analysteman, sd kan jag saga att mina val utgick ifrdn framst teori/begrepp och
framstallningsformen (analysmodellen). Data i min studie har bearbetades och analyserades
utifran tidigare forskning kring tydlighet, delaktighet, den lilla arbetsplatsens fordel och
forskning kring komponenter som utgér och bidrar till begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet men ocksa utifran begrepp som Lipskys™ handlingsutrymme och Karasek &
Theorells krav-kontroll-stddmodellen.

Alla informanters uttalanden analyserades i ett sammanhang, till exempel i samband med ett
tema. Jag letade efter monster i informanternas uttalanden och forsokte pavisa
likheter/skillnader i uttalandena i de fall detta forekom. I princip kan man séga att jag gjorde
sammanfattande formuleringar av informanternas uttalanden da jag anvande mig av den
meningskoncentrerande strategin. En sammanfattande formulering av informanternas svar
gjordes. Jag anvande mig av en meningstolkande strategi ocksa, som enligt Larsson (2005)
innebér tolkning av intervjuutsagor mot bakgrund av exempelvis hermeneutiken och
analysperspektiv (Larsson, 2005:106). Jag har aven gett exempel pd citat som visar pa
exempel pa de svar informanterna gett.

Efter en sammanfattande formulering av informanternas svar samt efter att exempel pa citat
som belyser detta givits, analyserades detta mot bakgrund av valda analysperspektiv och
tidigare forskning. Detta skedde under resultat- och analyskapitlet. | ett separat kapitel,
slutsatser, har jag forsokt ge svar pa min fragestéllning. Till sist har jag aven forsokt att lyfta
fram och belysa min problemformulering samt ge svar pa denna.

6.5 Etiska 6vervaganden

Forskningsetiska krav som bland annat innebédr informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (www.codex.vr.se) forsokte jag ta hansyn till sa
gott jag kunnat.

Informationskravet fick informanterna i och med informationsbrevet (Bilaga 1), dar syftet
med min uppsats framgick och att ett eventuellt deltagande i studien byggde pa frivillighet.
Jag forsakrade mig innan intervjun att informanterna hade fatt dessa. Annars hade jag med
mig ett exemplar ifall det behdvdes. | samband med varje intervju informerades cheferna om
deras ratt att bestamma over sin medverkan. Detta kan kopplas till det si kallade
samtyckeskravet. Informanterna informerades dessutom om konfidentialitetskravet och att en
anonymisering skulle goras. Dessutom informerades informanterna om att det insamlade
materialet skulle anvandas till uppsatsen och inget annat. Detta kan kopplas till det sa kallade
nyttjandekravet.

Nagot annat som jag forsokte ha i bakhuvudet i samband med den har uppsatsen, jamfort med
C-uppsatsen, ar interaktionen intervjuaren och informanten emellan. Jag har forsokte folja
upp med foljdfragor pa vissa stallen genom att be informanterna beskriva lite mera hur de
menar, eller folja upp med mina egna erfarenheter fran min praktik inom hemtjéansten. Jag
forsokte att ge mina informanter utrymme att beratta och komma fram med sina tankar och
asikter. Darfor valde jag att ha just teman, som informanterna kunde utga ifran och beréatta
utifran hur de uppfattade temana. Det hande nagra ganger att informanterna bad mig
specificera eller tydliggora kring ett visst tema, men da forklarade jag att det var helt upp till


http://www.codex.vr.se/

informanterna att beratta det de ville beratta. Det hande ocksa att jag specificerade vissa
teman, framfor allt ndr det kom till vissa begrepp.

For att “minska” pd makten som kan uppstd i en intervju, fick alla informanter sin egen
transkribering (anonymiserad) skickad till sin privata mailadress. Jag kénde att detta var
schysst att gora gentemot mina informanter. Framfor allt med tanke pa att de lyft fram sin
upplevelse kring nagot, att de ocksa fick en chans att se vad de har svarat. Enligt Kvale (2006)
ar det viktigt att kdnna igen maktdynamiken i den sociala konstruktionen av kunskap i
intervjuer for att kunna faststélla objektiviteten och etiken i intervjuforskningen. Intervjuer
kan ge en rost at individer, genom att de fritt far presentera sin situation med sina egna ord,
detta Gppnar pa sa satt till en nara personlig interaktion mellan forskaren och deras subjekt.
Men en néra kanslomaéssig relation mellan forskaren och informanten kan 6éppna upp for mer
“farligare” manipulation 4n t ex den distanserade relationen i samband med experiment. Det
ar ocksa vilseledande att hanvisa till intervju som en dialog. En dialog ar en gemensam
stravan, dar jamlika partners genom konversation soker efter sann forstaelse och kunskap.
Men intervjuer &r kansliga och kraftfulla metoder. De &r i sig sjalva, varken etiska eller
oetiska, varken emancipatoriska eller fortryckande (Kvale, 2006). Jag forsokte ocksa utga
ifran ett etiskt forhallningssatt nar det gallde urvalet av exempelvis citat. Har forsokte jag att
undvika citat som kunde kopplas till individens karakteristika.

En sak som kan tas upp och diskuteras i metodavsnittet ar mitt val av metod. D4 jag valt en
kvalitativ ansats i samband med min studie och dven anvant mina data utifran en kvalitativ
ansats, finns det vissa saker som behdver lyftas fram och belysas. Néagra generaliseringar
utifran min studie och mina resultat kan inte goras. Jag har valt att utga ifran Goteborg stad
som organisatorisk kontext och studerat enhetschefer inom hemtjansten/ordinart boende.
Detta gor att mina resultat och slutsatser ar tillampbara endast pa Goteborgs stads
organisation och enhetscheferna inom hemtjansten/ordinart boende. Om man nu hade valt en
annan ansats, sag en kvantitativ sadan och &ven anvént empirin/resultatet pa ett kvantitativt
satt, hade man kunnat dra vissa generaliseringar. Dock kan kvalitativa studier vara
generaliserbara, om det skulle visa sig att annan liknande kvalitativ forskning visar pa
liknande resultat. En annan diskussion som kan foras ar kring sattet att betrakta chefers kénsla
av sammanhang som ett fenomen. Detta ar inte helt problemfritt, da det i mitt fall och i
samband med min studie ar flera faktorer som kan paverka upplevelsen av kénslan av
sammanhang. Man kan prata om parallella processer i det har sammanhanget, dar flera
faktorer kan samverka och paverka ett visst fenomen. | mitt fall har det handlat om att titta pa
faktorer som fokuserar pa organisatoriska forutsattningar men aven forutsattningar for chefs-
och ledarskapet.

Undersokningsgruppen i min studie har varit enhetschefer med varierande bakgrund. Inga
direkta skillnader har kunnat hittas nar det galler de olika stadsdelarna som ingatt i studien.
Déremot kan man fora en diskussion kring informanternas individuella orsaker. Bland annat
har jag kunnat se en koppling mellan individuella orsaker och skapandet av det egna
handlingsutrymmet (som bland annat kunnat kopplas till hanterbarheten). Har har den egna
erfarenheten av att vara verksam chef visat sig paverka upplevelsen av det egna
handlingsutrymmet.



/. TIDIGARE FORSKNING

7.1 Omorganisation och hélsa

Szilics (2004) har forskat kring omorganisation och ohdlsa. Enligt Szlcs finns det ingen
heltdckande bild av kommunalt innovationsarbete och dess konsekvenser for verksamhetens
personal trots att manga kommuners verksamheter sedan 1980-talet praglats av olika
organisationsmodeller och omorganisationer (Sziics, 2004:01). Forskning och offentliga
utredningar som anger omorganisation som en forklaring till sjukskrivning och ohélsa finns
dock, men det som enligt Sziics saknas ar kunskap kring sambandet mellan omorganisation
och ohalsa. Hur sambanden ser ut mellan omorganisation, organisatorisk oro och ohélsa kan
genom Sziics studie av skyddsombudsménnens uppgifter om férandringsarbete bidra till att vi
vet lite mer om dessa samband. Att analysera varfor viss kommunal omorganisation ger
upphov till bade storre organisatorisk oro och dkad ohalsa ar syftet med Sziics studie (Szlcs,
2004:26).

Att det finns ett starkt samband mellan organisatorisk oro och sjukskrivning och
langtidssjukskrivning/fortidspension ar en forsta slutsats man drar av studien. Antalet och
omorganisationer och ledningens hantering av processen paverkar graden av ohalsa. Nagot
som reducerade den organisatoriska oron var personaldemokratiska inslag. | de fall en
personaldemokratisk process pabdrjas, behdver den fa Iépa linan ut. Istédllet for oro skapas
tillit och optimism. Nagot som i studien visades ha ringa betydelse for ohalsan var
omorganisationens syfte. Att flera omorganisationer utforts i rad (organisatorisk utmattning)
och processer som kannetecknas av otydlighet, arbetsledningens och kommunledningens
kompromissléshet och bristande delaktighet utgér de allra viktigaste orsakerna till ohdlsa
enligt Szucs studie (Sziics, 2004:26-27).

Sziics studie ar relevant for min studie da Szlcs resultat visar pa hur viktig framfor allt
delaktigheten &r efter en omorganisation for att kunna uppnd halsa. Genom att belysa
komponenterna tydlighet och delaktighet i samband med det organisatoriska sammanhanget
hoppas jag kunna belysa chefernas upplevelse av tydlighet men ocksa delaktighet samt deras
mojligheter till delaktighet i min studie. Det Sziics ocksa tar upp i sin studie ar vikten av att
I6pa linan ut nér det kommer till den personaldemokratiska processen.

7.2 Gynnsamma faktorer som kan bidra till en bra arbetsmiljo

En studie gjord av Hertting, Petterson och Nilsson (2005) belyser ocksa gynnsamma
forhallanden i personalens arbetsmiljo. Denna studie bygger pa en tidigare studie som gjordes
av forskarna dar det beskrevs hur personalens hélsa och arbetsmiljo paverkades av
nedskarningar vid Orebros universitetssjukhus under 90-talet. Att belysa vad som utméarker de
arbetsplatser som lyckats behalla personalens halsa under 90-talets nedskarningar utgor syftet
med den uppfdljande studien. De branscher dar personalen angett tydligast forsamringar i
arbetsmiljon och halsa under 90-talet ar halso- och sjukvarden (Hertting et al. 2005:201). Att
folja utvecklingen pa sjukhuset har det funnits flera skal till. Mellan -95 och -97 genomférdes
nedskarningar och omstruktureringar ocksa personalstyrkan med 20 procent.
Underskoterskegruppen minskades med over 40 procent. Aven andra ombildningar
(introducering av nya styrformer, samgaende av kliniker, och nyetableringar av kliniker)
skedde samtidigt under besparingskraven. Utifran ars rapportering av enkatresultaten
genomforde flera kliniker atgéarder for att forbattra sin arbetsmiljo. Det var kombinationen av
ledningsengagemang och personalens upplevelse av att vara delaktiga i processen som visade
sig vara avgorande for ett miljéarbete som var framgangsrikt (Hertting et al 2005:206). Fyra
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av de 24 klinikerna uppvisade ett oforanderligt halsoldage nér det gallde registrerad
sjukfranvaro och sjalvskattad halsa. For att utforska gynnsamma forhallanden i personalens
arbetsmiljo intervjuades 17 personer pa tva kliniker De resultat man fick fram var den lilla
arbetsplatsens fordel. Det som bidrar till god kommunikation ar narheten mellan nivaer och
funktioner. Sammanhallning, samverkan och larande lyfts fram som fordelar. Hierarkier kan
brytas med samarbete och 0ka gemenskapen. Utvecklande av kollegialitet medfor att den
sammantagna kompetensen stiger. Att allas kompetenser tillvaratas och att man kanner sig
sedd och respekterad ar ndgot personalen ger uttryck for. Aven larande har hog status pa de
tvd klinikerna. | det vardagliga arbetet &r larandet inbyggt. Kompetensen anvands hos
personalen och utvecklas. Gemensamt kunnande uppmuntras. En kénsla av att kunna hantera
sitt arbete kan 6kas bland medarbetarna genom att larandet i vardagen tolkas som en resurs.
Mojlighet till kontroll dver sina resurser ges darmed till individen (Hertting et al. 2005:208—
212).

Friskvard fanns ocksa for att understodja medarbetarnas halsa. Men enligt personalen
handlade friskvard ocksa om gesten att bry sig om sina medarbetare. Ett ledarskap som var
utvecklande och halsoframjande var ocksd ndgot som betonades. Att chefer dven i
besparingstider var inriktade pa utveckling av verksamheten lyfts fram som viktigt. Delat
ansvar for reflektion utvecklades dar man genom gemensamma rutiner kunde fatta beslut
lattare. Chefen visar solidaritet med sin personal genom att hjélpa de prioritera (Hertting et al.
2005:213, 215). Det som kéannetecknar de halsostabila klinikerna &r att ledarna ar inriktade pa
problemldsning. Cheferna bemyndigar ocksa sin personal. Motivation och stimulering ledde
till att personalen ser sitt arbete som begripligt och meningsfullt. Annat som framkom pa de
tvd studerade klinikerna var att tillit, stod och professionalism skapade halsa. Trots
strukturférandringar uppfattar man arbetet inom kliniken hanterbart. Studiens resultat kan ha
relevans for andra verksamheter inom offentlig sektor. Kénsla av sammanhang &r det som &r
utmérkande for bada klinikerna. Att arbetet &r tillrackligt forutsagbart pa klinikerna utvecklas
av begriplighet. N&r det &r vart att investera engagemang i arbetet och det upplevs som socialt
vardesatt blir arbetet meningsfullt. For att kunna utfora arbetet och klara pafrestningar
behover resurser finnas till forfogande, darav hanterbarhet (Hertting et al. 2005:217-220).

Ocksa Hertting, Petterson och Nilssons studie (2005) ser jag som relevant for min uppsats da
forskarna belyser gynnsamma foérhallanden i arbetsmiljon trots nedskarningar och
omstruktureringar. Framfor allt & det vikten av studiens resultat kring gynnsamma
forhallanden sasom delaktighet, den lilla arbetsplatsens fordel och personalens kansla av
sammanhang som &r relevanta for min undersokning. Ocksa dessa komponenter kommer
sattas i ett organisatoriskt sammanhang i min uppsats.

7.3 Chefers syn pa handlingsutrymme (discretion) utifran deras organisatoriska
och sociala position

Enligt Evans (2012) har analysen av forhallandet mellan socialarbetare och organisationer
inom vilka de arbetar i, argumenterat for att det funnits en d6kning av organisationsregler och
att dessa eliminerat socialarbetarnas handlingsutrymme (discretion). Evans (2010) artikel
argumenterar att socialarbetare dven i regelmattade organisationer bevarar betydande frihet i
sitt arbete och att de satt pa vilka de professionella relaterar till organisatoriska regler, ar en
viktig dimension nar det kommer till forstdelsen av handlingsutrymmet (discretion). 1 sin
artikel anvander sig Evans (2012) av Oakeshott’s idé om en dialektik (skél och motskal vags
mot varandra) om tva attityder till regler for att undersoka forhallandet mellan organisatoriska
regler och professionell frihet i samband med socialt arbete med vuxna klienter i en engelsk
kommun (Evans 2012:01). Resultaten som redovisas i artikeln kommer fran en liten kvalitativ
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studie som foljer upp en fallstudie, som hade som syfte att titta pa socialarbetarnas erfarenhet
av handlingsutrymmet inom en kontext av 6kad ledningskontroll och en proceduralisation av
praktiken och involverade praktiker och lokala chefer varav alla var kvalificerade
socialarbetare. 1 samband med genomfdrandet av fallstudien, blev det tydligt att de
intervjuade hade blandade kanslor och attityder gentemot en arbetsmiljo med organisatoriska
regler och mojligheter till handlingsutrymme, trots att de alla beskrev dem i stort sett pa
samma satt. Denna understudie inbegrep atta praktiker och fyra lokala chefer. De intervjuade
hade alla deltagit i den tidigare fallstudien. Enligt Evans (2012) &r ett antagande i mycket av
litteraturen att chefer och praktiker ar olika kategorier med mycket olika attityder till
organisatoriska regler. | enlighet med detta, har en viktig dimension i analysen varit att
jamfora attityder till organisatoriska regler hos grupperna bestaende av praktiker och lokala
chefer samt att kritiskt understka detta antagande i ljuset av dessa data (Evans, 2012:08-09).

Socialarbetarna i Evans (2012) studie sag sig sjalva bundna att félja lag och regler men var
oense om hur de skulle reagera eller svara pa organisatoriska regler. Studien identifierade tva
grupper av socialarbetare, som utgjordes bade av praktiker och lokala chefer. Varje grupp
tenderade att forespraka strategier som identifierats av Oakeshott. En strategi betonar vikten
av regler, deras inneboende auktoritet och tydlighet som minskar men inte eliminerar behovet
av handlingsutrymmet. Det andra fokuserar pa regler som ett satt att nd mal, vars auktoritet
ligger i deras dverensstammelse med det onskade malet som kraver omfattande utrymme for
skdnmaéssig beddémning (handlingsutrymme) i anvandningen av de organisatoriska reglerna.
Idén om att vissa arbetare foljer regler och att andra bryter dem, ar ofta associerad till de roller
som spelas av arbetstagarna inom organisationen. Managers till exempel sdsom regelféljare
och uppréatthallare som soker att reducera handlingsutrymmet, och praktiker som
regelutmanare som soker att expandera handlingsutrymmet. | denna studie var inte fallet att
olika perspektiv hade samband med olika organisatoriska strata. Varje grupp bestod av bade
praktiker och deras chefer. Ett satt att forstd attityderna hos professionella grupper till
organisatoriska regler ar att lokalisera dessa attityder till en kultur som harror fran en
yrkessocialisation (Evans, 2012:14). De socialarbetare vars preferens var att folja reglerna och
misstro omfattande handlingsutrymme, relaterade sina attityder till engagemang om
opartiskhet. For den andra gruppen uttrycktes det moraliska imperativet i termer av klientens
basta. Denna princip kan ses som ett centralt atagande av professionalism. Samman-
fattningsvis kan man utifran studien séga att attityder till regler i de tva grupperna inte kan ses
som resultat av individers organisatoriska eller sociala position: de hade egna idéer om hur de
skulle ndrma sig organisatoriska regler och handlingsutrymmets roll. For de i gruppen som
favoriserade att folja formella regler reflekterade de detta till ett professionellt atagande
angaende rattvisa och klienters rattigheter. For den andra gruppen var att kunna anpassa, bryta
och tanja pa reglerna en reflektion om professionalism, som visar engagemang for vissa
Klienters behov (Evans, 2012:16-17).

7.4 Framgangsfaktorer som inverkar pa chefs- och ledarskapet

| Sa skapas goda jobb och en vél fungerande verksamhet i offentlig sektor (2013) lyfts chefers
organisatoriska forutsattningar inom den offentliga sektorn fram och diskuteras. Forskarna i
samband med det sa kallade Chefios-projektet har lyckats identifiera vissa framgangsfaktorer
som de tycker inverkar pa chefs- och ledarskapet. Med olika metoder har Chefios synliggjort
strukturella forutsattningar i organisationen. Olika typer av organisatoriska strukturer bestar
alla organisationer av. Forutsdttningarna for verksamheten utgors till stor del av dessa
strukturer. De organisatoriska forutsattningarna kan utgéras av bade formella och informella
strukturer men ocksa i form av resurser. Har lyfts stodstrukturer vara viktiga forutsattningar
for chefs- och ledarskapet. Andra strukturer som ocksa kan paverka forutsattningar for
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chefskapet &r antalet anstallda (chefskvoten). Ett storre antal anstallda ses som oftrdelaktigt
da detta inverkar pa chefens mojligheter nar det géller exempelvis utveckling av
verksamheten. FOr att ha mojlighet att utveckla sig sjalv och sin verksamhet behdver chefen
befinna sig i en sadan miljo. For att skapa en effektiv organisation och bra arbetsmiljo
behover fokus laggas inte bara pa det individuella ledarskapet utan ocksa pa organisatoriska
forutsattningar (Chefios, 2013:11-12; Wallin, Dellve & Pousette 2013, kommande).

7.5 Synen pa delaktighet och beslutsutrymme

| Ar 6kat inflytande pa arbetsplatsen bra for folkhalsan? diskuterar Theorell (2003) huruvida
problem med Okade stressrelaterade symptom och langtidssjukskrivningar kan lindras genom
satsning pa anstalldas delaktighet pa arbetsplatsen. Theorell menar pa att fragan ar svar att
svara pa men att det finns vetenskapligt stod for uppfattningen att anstélldas delaktighet bidrar
till halsa (Theorell, 2003:68). Sambandet mellan hélsa och delaktighet har med
beslutsutrymmet att gora. Majligheten bade till uppgiftskontroll (att kunna paverka vad och
hur ndgot ska gdras) men ocksa fardighetskontroll (mojlighet till larande och utveckling i
arbetet) ar exempel pa anstilldas delaktighet, som i sin tur utgor det sa kallade
beslutsutrymmet. Bristande delaktighet hos de anstallda tycks forvarra langtidssjukfranvaro,
aven om sambanden med sjukfranvaron ar svartolkade. Enligt Theorell hor delaktighet och
inflytande till halsans bestamningsfaktorer, och att man trots problem bor satsa pa att utveckla
delaktigheten da denna ar viktig och har stor halsoframjande effekt (Theorell, 2003:70-71).
(www.fhi.se).

7.6 Faktorer som bidrar till och utgor begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet

Syftet med Milberg & Strangs studie 2003 var att beskriva och tolka konstruktionen av
meningsfullhet hos anhdriga till cancerpatienter inom den palliativa hemvarden. Tre
perspektiv av Antonovskys salutogena referensram nar det géller Kasam applicerades i
analysen. Forfattarna hade en hermeneutisk ansats och 19 anhoriga intervjuades under
pagaende palliativ hemvard. Element som framjade meningsfullhet inkluderade valbefinnande
(comfort), bibehallande av vardagsliv (retaining everyday life), handling (action),
engagemang (commitment) och hopp var av stor betydelse vid skapandet av uppfattning kring
sjalvtranscendens och att det basta mojliga hade gjorts (Milberg & Strang, 2003:171).

Vid initieringsfasen av féreliggande studie var den primdra avsikten att studera alla tre
aspekterna kring Kasam. Det visade sig att koncept kring begriplighet och hanterbarhet och
processen hos de anhoriga var mycket omfattande, varfor dessa presenterades separat. Fokus i
artikeln kom darfor att ligga pa meningsfullhet. Nitton anhériga till cancerpatienter ingick i
studien. De anhdriga valdes utifrdn en maximal variation nar det géllde urvalstekniken. Alla
intervjuer spelades in och transkriberades (Milberg & Strang, 2003:172-173).

Resultatet presenterades i olika sektioner och med olika titlar. Foljande kategorier rérande
meningsfullhet identifierades: vélbefinnande (comfort), bibehallande av vardagsliv (retaining
everyday life), handling (action), engagemang (commitment) och hopp, sjalvtranscendens och
att gora det bésta mojliga (Milberg & Strang, 2003:174).

Valbefinnande (comfort). Det var positivt for anhdriga att de uppfattade att patienten upplevde
valbefinnande. Valbefinnande innehdll flera positiva och negativa aspekter sasom fysiskt,
psykologiskt, existentiellt och socialt. Bade explicit verbal och implicit icke verbal feedback
fran patienten var viktigt for den anhorige vid bedémning av patientens valbefinnande
(Milberg & Strang, 2003:174).
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Bibehallande av vardagsliv (retaining everyday life). Det var uppmuntrande for anhdriga nar
vardagslivet (patientens och familjens) kunde bibehallas sa mycket som mgjligt. Vanor,
hobbys, firanden med mera trots sjukdom vara alla signifikanta och uppskattade attribut
(Milberg & Strang, 2003:174).

Handling (action). Handling kunde inbegripa att hjélpa, skydda men ocksa som ett medel for
att distrahera, mestadels for patienten men ibland ocksa familjen. Att hjalpa kunde inbegripa
aktiviteter patienten normalt hade gjort sjalv om denne inte hade varit sjuk men ocksa mer
altruistiskt orienterade aktiviteter. Att skydda patienten fran negativa kéanslor visades genom
att vara stark och att inte visa tecken pa stress och genom att gémma kanslor (Milberg &
Strang, 2003:175).

Engagemang (commitment). En majoritet beskrev ett starkt engagemang som utgick ifran tva
kéllor: ansvar och kérlek. Deltagandet i varden av patienten var for vissa ett ansvar, nagot
som fick goras och inte ifragasattas, medan andra betonade karlek (en énskan om att atergalda
tidigare positiva saker patienten hade bidragit med till den anhériga) (Milberg & Strang,
2003:175).

Hopp. Hopp avsag samma innebord som uttrycktes genom meningsfullhet, det vill sdga olika
aspekter av vélbefinnande och bibehallande av vardagsliv, men dessutom en temporar aspekt
av mojlig upplevelse av att en framtida meningsfullhet var inkluderad. Genom hopp
projicerade den anhoriga meningsfullheten till framtiden och da fanns det potentiell
meningsfullhet att se fram emot (Milberg & Strang, 2003:175).

Sjalvtranscendens. Den anhériga transcenderade sitt sjalvintresse och stravade efter nagot
utanfor eller “ovanfor” sig sjilv. Denna sjdlvtranscendens var grunden for engagemang,
handling och bibehallande av vardagsliv. Med andra ord, den anhdrige hade ett engagemang
att agera i syfte for patientens valbefinnande (Milberg & Strang, 2003:175).

Att gora det basta mojliga. Att kdnna att det basta mojliga hade gjorts for patienten var
centralt for den anhorige. Denna upplevelse relateras till sjalvtranscendensen, men inkluderar
aven en annan aspekt. Dessutom berorde det ocksa den anhoriges medvetenhet och acceptans
kring nagot negativt, meningsldst och oféranderlighet kring patientens situation (Milberg &
Strang, 2003:176).

| denna studie undersoktes saledes konstruktionen kring meningsfullheten utifran ett
salutogent perspektiv rorande anhoriga till patienter inom den palliativa hemvarden.
Huvudbilden som dok upp i analysen var/inneholl valbefinnande (comfort), bibehallande av
vardagsliv (retaining everyday life), handling (action), engagemang (commitment) och hopp,
sjalvtranscendens och att gora det basta mojliga (Milberg & Strang, 2003:176).

Enligt Milberg & Strangs uppfdljande studie fran 2004, har den senaste forskningen visat pa
att det ar mojligt att uppna psykologiskt positiva tillstand inom palliativ hemvard trots den
belastade situationen. Da det finns brist pa teoribaserade copingstudier r syftet med Milberg
& Strangs studie att beskriva, inom den palliativa hemvardens kontext, tva koncept i
Antonovskys teori om kénsla av sammanhang (Kasam), ndmligen begriplighet (uppfattningen
om att utmaningen &r begriplig/forstadd) och hanterbarhet (upplevelsen att resurserna att copa
ar tillgangliga). Forfattarna har anvént sig av semistrukturerade intervjuer som spelades in,
transkriberades och analyserades utifran en kvalitativ hermeneutisk ansats/tillvagagangssatt.
19 informella vardgivare intervjuades. Enligt Milberg & Strang har copingteorin traditionellt
fokuserat pa stress. Men det finns vaxande evidens pa mojligheten att uppna psykologiskt
positivt tillstand trots en stressfull situation, vilket kan innebara av att vara en informell
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vardgivare till en narstaende familjemedlem eller véan. Darfor designades studien utifran en
teoretisk referensram, namligen Antonovskys teori om salutogenes. Forfattarna tar ocksa upp
att Kasam som koncept anvants i stor utstrackning i olika kontexter, men att det finns
begransat med exempel inom den palliativa hemvarden. Dessutom ar det vanligt att studierna
framst har en kvantitativ design nar de utgar ifran Kasam som instrument (Milberg & Strang,
2004:605-606). Detta kom forfattarna fram till nar det géllde de olika komponenterna.

Begriplighet: Oppen information. Oppen information innefattade multidimensionella aspekter
kring patientens halsa. Till exempel ansags lakaren ha en central roll i bidragandet av sadan
information (Milberg & Strang, 2004:609).

Symboler. Symbolerna berorde verbala och icke verbala ledtradar/spar som hade sitt ursprung
i samtalet eller den icke verbala interaktionen med patienten eller sjukvérdspersonalen. Aven
om symbolerna kunde vara negativt laddade, till exempel att en patient tappade vikt som en
indikator pa forestaende dod, var detta en bit av den symboliskt laddade informationen som
bidrog till den informelle vardgivarens forstaelse av situationen. En annan symbol var HBHC
som organisation (hospital-based palliative home care). For vissa informanter symboliserade
HBHC doden. | motsats, symboler som indikerade pa patientens goda hélsa, inkluderade pa
patientens fysiska aspekter sasom bra aptit (Milberg & Strang, 2004:610).

Basic life assumptions. Den informella vardgivaren férlitade sig inte bara pa interpersonell
(6ppen och symbolisk) information utan anvande sig av interpersonell basic life assumptions
(grundlaggande livsantaganden) i sokandet efter forstaelse/begriplighet. Ett sadant
underliggande antagande kunde vara att vissa informella vardgivare forvantade sig livet skulle
vara réttvist. Detta kunde ha konsekvenser for deras kénsla av sammanhang (Milberg &
Strang, 2004:610).

Previous knowledge. Den informella vardgivarens tidigare kunskap, framfor allt gallande
sjukdomar, anvandes ocksa som en dimension for att skapa forstaelse/begriplighet. Tidigare
erfarenhet kunde hjalpa den informella vardgivaren att forsta och hantera situationen (Milberg
& Strang, 2004:610).

Hanterbarhet: Makt. Makt beskrevs som en nodvandig resurs, som bidrog till kénslan av
hanterbarhet. Olika dimensioner av makt beskrevs som féljande: fysisk (patienten har starka
armar), funktionell (patienten kan besoka toaletten sjélv), social (patienten slass for familjens
skull), psykologisk (att den informelle vardgivaren kanner lugn trots forsamring), ekonomisk
(familjen har skaplig ekonomi) och existentiell (patienten accepterar forestaende dod)
(Milberg & Strang, 2004:611).

Kompetens. Kompetensen avsag bade personalens men ocksa den informelle vardgivarens
(Milberg & Strang, 2004:611).

Tillganglighet. Positiva aspekter géllande tillganglighet kunde vara skyndsamhet, 6ppettider,
lag troskel nér det géllde anledning till kontakt och latt tillgang (Milberg & Strang, 2004:611).

Stod. Stod riktat till bade den informelle vardgivaren och patienten underlattade/framjade den
informelle vardgivarens hanterbarhet. Tre huvudtyper av stod kunde identifieras: emotionell,
psykisk och informell. Emotionellt stéd berdrde stod som upplevdes genom social kontakt
och kommunikation med andra ménniskor. Emotionellt stddjande attityd beskrevs som
positiv, trevlig, respektfull, lyssnande, placerade individen i centrum. En icke stodjande
attityd stod for brist pa respekt, icke lyssnande eller att vara upptagen och attityd av
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overlagsenhet. Informativt stod berérde information om olika aspekter, i huvudsak levererad
av sjukvardspersonal (Milberg & Strang, 2004:611-612).

Milberg & Strangs studie bidrar till en innehallsheskrivning av begriplighet och hanterbarhet i
en specifik kontext. Resultatet visar pa att trots att situationen var stressfylld och belastande
for den informelle vardgivaren var formagan att uppna positivt sinnestillstand, som
underlattade begripligheten och hanterbarheten, inte helt hdmmad. Begripligheten och
hanterbarheten underlattades av Oppen information, tidigare kunskaper, basic life
assumptions, makt, stod, kompetens och tillganglighet (Milberg & Strang, 2004:613).

8. TEORETISKA BEGREPP OCH ANALYSMODELL
8.1 Centrala begrepp

Mina centrala begrepp som jag oOnskar utgad ifran ar begriplighet, hanterbarhet,
meningsfullhet, delaktighet, handlingsutrymme, och stdd. Kansla av sammanhang (som kan
forstas utifran dess tre komponenter begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet) kommer
att utgora den referensram utifran vilken jag onskar studera upplevelsen av begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet.

Hur kan upplevelsen av begriplighet forstas bland enhetscheferna? Vad ar det som kan bidra
till begriplighet/obegriplighet bland enhetscheferna i deras arbete? Nar det kommer till
begreppet hanterbarhet menas har upplevelsen av kontroll hos enhetscheferna nér det géller
det egna arbetet, det vill sdga arbetsmiljon och arbetssituationen. Meningsfullhet som begrepp
i den har uppsatsen kommer att utgd ifran vad det & som bidrar till motivationen hos
enhetscheferna. Med delaktighet som begrepp vill jag undersoka upplevelsen av delaktighet
bland enhetscheferna samt vad det &r de upplever att de ar delaktiga i. Dessutom vill jag titta
pa vilka strukturer det finns inom organisationen som bidrar till delaktighet. Delaktighet kan
visa sig spela roll dd det kommer till upplevelsen av begriplighet och hanterbarhet hos
enhetscheferna. Handlingsutrymme som begrepp har att géra med den egna upplevelsen av
mojligheten att kunna paverka, da framfor allt utifran de mal och medel man har till
forfogande i verksamheten. Med begreppet stod menas har det framfor allt det instrumentella,
administrativa stodet i chefs- och ledarskapet. Det instrumentella stodet kan komma fran
ekonomiavdelningen, personal- och Iéneadministrationen och Human resource (HR).

8.2 Kénsla av sammanhang

Kénsla av sammanhang, ocksa kallat sense of coherence pa engelska, innehaller enligt
Antonovsky tre komponenter; begriplighet (comprehensibility), hanterbarhet (manageability)
och meningsfullhet (meaningfulness). Begriplighet hénvisar till den utstrdckning en individ
uppfattar stimuli som moter den. Dessa stimuli kan harledas fran interna och externa miljoer.
Att de stimuli individen moter i framtiden kommer att vara forutsédgbara, &ven nar de kommer
som en dverraskning, blir forklarliga och ordnade, & nagot som en individ med hdg
begriplighet forvantar sig (Antonovsky 1987:16-17).

Den andra komponenten, hanterbarhet, kan enligt Antonovsky definieras som den
utstrackning vilken individen uppfattar att resurser finns till ens forfogande for att kunna mota
de krav som orsakas av stimuli. Resurser som man sjalv kontrollerar eller resurser som
kontrolleras av andra, t ex véanner, kollegor, samhallsaktorer etc. utgoér de resurser som kan
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finnas till ens forfogande. En individ med hoég kansla av hanterbarhet kommer att kunna
hantera (copa) (Antonovsky 1987:17-18).

Meningsfullhet som utgér den tredje komponenten, respresenterar ocksa den motiverande
aspekten. | den utstrackning individen kanner att livet kanslomassigt kanns vettigt men ocksa
att det kénns vart att investera energi i utmaningar kan ségas utgora den tredje komponenten.
Individen &r villig att ta tag i utmaningar och &ar determinerad att soka finna mening i den da
individen utsatts for olyckliga omstandigheter Antonovsky 1987:18-19).

Antonovsky definierar kansla av sammanhang pa foljande satt:

The sense of coherence is a global orientation that expresses the extent to which
one has a pervasive, enduring though dynamic feeling of confidence that (1) the
stimuli deriving from one’s internal and external environments in the course of
living are structured, predictable and explicable; (2) the resources are available
to one to meet the demands posed by these stimuli; and (3) these demands are
challenges, worthy of investment and engagement. (Antonovsky, 1987, s. 19)

Enligt Antonovsky (1987) &r de tre komponenterna i kanslan av sammanhang inte lika
centrala (&ven om de alla &r viktiga). Den mest centrala komponenten dr den motiverande
komponenten nér det galler meningsfullhet. Det &r sannolikt att hog begriplighet eller
hanterbarhet blir tillfalliga till féljd av att den motiverande komponenten gallande
meningsfullhet saknas. En individ som &r engagerad och forstdende person har lattare for att
forvarva forstaelse och resurser. Begriplighet ar nast i betydelse, eftersom hanterbarhet &r
betingat av forstaelse. Detta innebar inte att hanterbarhet inte ar viktigt. Om individen inte tror
pa att resurser finns till ens férfogande, kommer copingprestationerna att bli férsvagade och
meningsfullheten minska (Antonovsky, 1987:22).

Antonovsky fann om och om igen i sina enkatstudier att personer som han klassificerade hade
en stark kansla av sammanhang sjélva inte sag sin objektiva varld som sammanhangande. Att
alla individer satter granser var nagot som Antonovsky sag tydligt. Uppfattningen om de s.k.
granserna later en forsta att individen inte nddvandigtvis behdver kanna att allt i livet ar hogst
begripligt, hanterbart och meningsfullt for att ha en stark kansla av sammanhang. Om det
daremot finns sfarer i individens liv som ar av subjektiv betydelse for individen &r enligt
Antonovsky den avgérande fragan. Om inte, kommer sannolikheten att ha en stark kansla av
sammanhang vara liten. Om en stark kansla av sammanhang finns, blir fragan om individen
ser pa de viktiga omradena som begripliga, hanterbara och meningsfulla (Antonovsky, 1987:
22).

Det har visat sig att k&nslan av sammanhang kan kopplas till chefs- och ledarskap och det
finns flera forfattare som har tittat pa och studerat just den har kopplingen. Framfor allt lyfts
det salutogena perspektivet, som ar ett viktigt begrepp som hor till kanslan av sammanhang,
utgora en sorts kompass som chefer och ledare kan reflektera utifran nar det bland annat
kommer till de egna forutsattningarna. Nagra av de forfattarna inom det har omradet ar
Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2010) och Hanson (2010).

Hanson (2010) har som utbildare och organisationskonsult haft kdnsla av sammanhang som
ledstjarna och menar att det salutogena perspektivet ar anvandbart i samband med
ledarskapsfilosofin. Da ledarskap gar ut pa att hitta och paverka forutsattningar som bidrar till
att arbetsgrupper, individer och organisationer fungerar salutogent, passar det enligt Hanson
val in pa vad ledarskap gar ut pa. Teorin om Kasam kan vara en hjalp nar det géller att leda
ratt och skapa forutsattningar. | det dagliga ledarskapet kan Kasam anvédndas som en

17



tankemodell och verktyg (Hanson, 2010:10). En viktig forutsattning for ledarskap &r ledarens
egen kansla av sammanhang och det egna vélbefinnandet. Ledaren kan l&ttare inspirera och
vagleda andra att hitta sin mening, om ledaren sjalv upplever tillvaron som meningsfull.
Normalt innebér ledarskap inga svarigheter med ratt forutsattningar och stéd i organisationen.
Den avgorande faktorn for att ledare ska orka och ma bra i sitt arbete & meningsfullheten.
Darfor menar Hanson kan Kasam bidra till fundering kring huruvida det finns en nagorlunda
balans mellan de tre komponenterna (Hanson, 2010:172-175).

Det &r just Hansons resonemang kring att Kasam kan anvandas som tankemodell som har
relevans i min uppsats. Dessutom menar Hanson (2010:172-175) att ledarskap inte bor
innebara nagra svarigheter om det finns ratt stod och forutsattningar i organisationen. Det &r
ocksa mot bakgrund av detta som jag onskar belysa chefernas kansla av sammanhang.

Enligt Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2010) handlar chefskap inte bara om att leda
andra, att fatta beslut och att vara strategisk. Att kunna hantera sig sjalv ingar ocksa i
chefskapet. Att manniskor inte blir sjuka av arbetet i sig, forutom rena fysiska
arbetsmiljorisker, ar ett av budskapen som forfattarna vill formedla med boken Chef med
kdnsla och fornuft. Kéanslor som kan uppsta av att inte kunna eller fa arbeta pa ett
stimulerande satt ar daremot nagot som méanniskor kan bli sjuka av. For sitt valbefinnande har
manniskan behov av att uppleva mening och sammanhang. En slutsats forfattarna drar ar att
en stor del av arbetsrelaterad ohalsa som vi ser i samhéllet idag bottnar i brist pa mening och
meningsfulla och produktiva sammanhang (Sandahl et al. 2010:69-70). Enligt Sandahl et al.
(2010) &r chefskapet ingen latt uppgift men intressant. | de flesta fall har man kontroll éver
sitt arbete och kraven kan moétas utifran de egna forutsattningarna. Forutsattningar for eget
beslutsutrymme och kontroll kan skapas och underlattas genom att individen kdnner mening i
samband med sitt arbete. Risken for arbetsrelaterad stress &r liten om uppdragets krav
Overensstammer med egen kompetens, att stod finns samt att man i samband med arbetet ges
mojlighet till egen utveckling (Sandahl et al. 2010:101). Det & mot bakgrund av Hansons
(2010) och Sandahl et als. (2010) tankar kring chefs- och ledarskapets forutsattningar den
egna och kontrollen som jag 6nskar motivera nasta koppling till Lipskys (2010) sa kallade
handlingsutrymme. Denna ingangspunkt kan ses som en koppling till komponenten
hanterbarhet.

8.3 Handlingsutrymmet

Enligt Lipsky (2010) bidrar grasrotsbyrakraterna (street-level bureaucrats) till att forma
politiken i tva aspekter; de utdvar stort handlingsutrymme i sitt beslutsfattande. Nar detta sen
tas i samforstand, adderas deras individuella atgarder som bidrar till byrakratiskt beteende.
Lipsky vill demonstrera hur grasrotshyrakraternas position regelbundet tillater dem att gora
politik med avseende pa viktiga aspekter i deras interaktion med medborgarna. Den
politikskapande rollen som grasrotsbyrakraterna har, baseras pa tva sammanhangande faktorer
beroende av deras position, genom en relativ hdg grad av handlingsutrymme (discretion) och
relativ autonomi fran organisatorisk auktoritet (Lipsky, 2010:13). Men enligt Lipsky (2010)
betyder detta inte att grasrotsbyrakrater inte skulle vara okontrollerade av regler, foreskrifter
och direktiv. En stor del av den offentliga politiken (férmansnivan, kategorin av
stodberéattigande, regler, foreskrifter och tjanster) &r formade av en politisk elit och politiska
och administrativa tjanstemén (Lipsky, 2010:14).

Samtidigt menar Lipsky (2010) att grasrotsbyrakraternas arbete gor det svart, om inte
omajligt, att minska handlingsutrymmet. Till att borja med arbetar gréasrotsbyrakrater ofta i
situationer som dr for komplicerade for att reduceras till ”programmatiska format”. For det
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andra arbetar grasrotsbyrakrater i situationer som ofta fordrar respons till den manskliga
dimensionen i situationer (Lipsky, 2010:15).

Enligt Lipsky (2010) finns det en typ av konflikter mellan arbetaren och organisationen som
uppstar inte bara utifran de anstalldas personliga behov utan ocksa utifran deras positioner
inom organisationen. Gréasrotshyrakratens roll kan tolkas som en uppséttning forvantade
intressen liksom forvantade beteenden. Lipsky tar upp skillnaden mellan grasrotsbyrakrater
och ledare (managers) (Lipsky, 2010:17-18). En skillnad enligt Lipsky &r att medan ledare ar
intresserade av att uppna resultat Overensstimmande med myndighetens mal &r
grasrotsbyrakraterna intresserade av att bereda arbetet i forenlighet med den egna
professionen. Grasrotsbyrakrater har ocksa ett intresse av att sdkra kraven for att kunna
slutfora jobbet. Ledare a andra sidan ar resultatorienterade. Gréasrotsbyrakrater har ocksa
intresse av att bibehalla och expandera sin autonomi. Ledare forsoker inskranka pa arbetarnas
handlingsutrymme i syfte att sékra vissa mal. Grasrotsbyrakrater gor visst ansprak pa
professionell status, men de har ocksad en byrakratisk status som fodrar Gverensstimmelse
med overordnads direktiv. Grasrotsbyrakraterna skapar kapacitet for att kunna handla inom
handlingsutrymmet och haller kvar vid det handlingsutrymmet de atnjutit tidigare (Lipsky,
2010:19). Gréasrotshyrakrater kan under vissa forhallanden atnjuta ytterligare resurser som
hérror fran deras kritiska position i organisation. Under ratt omstandigheter kan flera faktorer
bidra till grasrotsbyrakraters makt. Dessa faktorer kan utgéras av kvaliteter och karakteristika
sdsom expertis, vilja, intresse och intresse. Faktorerna kan ocksa utgoras av strukturella
overvaganden sasom ens plats inom organisationen som kan paverka kontrollen Gver
information och tillgdng och kontroll 6ver organisatoriska verktyg. Dessa resurser Okar
grasrotsbyrakraters makt i den utstrackningen att hogre uppsatta i organisationen blir mer
beroende av dem (Lipsky, 2010:24). Enligt Lipsky kan forhallandet mellan gréasrotsbyréakrater
och ledare beskrivas utifran tva primdra karakteristika. For det forsta associeras
grasrotsbyrakratens roll med klientprocessade mal och orientering, riktat mot maximering av
autonomi. Ledarens roll associeras till arbetare-ledare mal som ar riktade mot sammanlagda
prestationen av arbetet och orientering riktad mot minimering av autonomi. For det andra kan
forhallandet ses som en relation av émsesidigt beroende (Lipsky, 2010:25).

Lipskys resonemang kring handlingsutrymme ser jag hogst relevant till min uppsats da Lipsky
belyser grasrotsbyrakraternas handlingsutrymme ur flera perspektiv. Det som Lipsky kan
tillféra min studie ar en diskussion nar det galler dubbelheten kring grasrotshyrakrater och
chefer (managers). Det jag vill &r att belysa huruvida enhetscheferna i min undersékning kan
ses utifran Lipskys grasrotsbyrakrater, och kanske inte som managers. Det man ser &r att
Lipsky gor en atskillnad mellan grasrotsbyrakrater och chefer (managers) och att de forsoker
utvidga sitt handlinsutrymme pa olika satt. Men fragan i samband med min uppsats blir
huruvida man kan gora denna uppdelning eller inte. Hur ser informanterna sjalva pa sin roll
som enhetschefer, ser de sig framst som chefer eller ledare?

8.4 Forutsattningar for chef- och ledarskap utifran Karasek & Theorells krav-
kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll modellen &r en tvadimensionell modell dar fyra olika slag av psykosocial
arbetserfarenhet genereras av i interaktionen av hoga och laga nivaer av psykologiska krav
och handlingsutrymmet: jobb med hdg pafrestning, aktiva jobb, jobb med lag pafrestningar
och passiva jobb (Karasek & Theorell, 1990:31).
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8.4.1 Aktiva jobb

Nagra av de mest utmanande situationerna, typiska for professionellt arbete, kraver den
hogsta niva av utférande/prestation men utan negativa psykiska pafrestningar. Exemplet
utgodrs av kirurger som utfor komplicerade operationer. Aktiva jobb &r de jobb dér kontrollen
ar hog och de psykiska kraven ocksa ar hdga. Eftersom mycket av energin som vacks av det
aktiva jobbets stressorer (utmaningen i jobbet Oversatt till handling genom effektiv
problemlésning) finns det lite resterande pafrestning for att orsaka storning och man forutspar
bara mattlig psykisk pafrestning. Denna omvandling av energi till handling ar ocksa en
nodvandig forutsattning for en effektiv larandeprocess. Genom att ges friheten att bestamma
vad som ar det mest effektiva tillvagagangssattet i forhallande till en stressor kan individen
prova effekten av det valda tillvagagangssattet, starka det om det har funkat eller modifiera
det om det har misslyckats (Karasek & Theorell, 1990:35-36).

8.4.2 Socialt stod

Enligt Karasek & Theorell syftar socialt stod till den hjdlpsamma sociala interaktionen som
kan finnas tillganglig pa jobbet, da bade fran medarbetare men aven den egna chefen. Flera
typer av socialt stdd har identifierats. Socioemotionellt stod ar stéd som fungerar som buffert
for psykisk pafrestning. Det kan matas genom graden av emotionell integration och
fortroende mellan medarbetare och chef men dven andra. Det kan ocksa méatas genom graden
av social sammanhallning och integration i den 6vergripande arbetsgruppen. En andra typ av
socialt stdd (instrumentellt socialt stdd) mater extra resurser eller assistans med
arbetsuppgifter givna av medarbetare eller chef (Karasek & Theorell, 1990:69-71).

8.5 Decision latitude (handlingsutrymme) enligt Karasek & Theorell

Enligt Karasek & Theorell (1990) finns det en koppling mellan tva teoretiska koncept nar det
géller bredden av fardigheter anvandbara i ett arbete, (skill discretion) och social auktoritet
Over beslutsfattandet (decision authority). Dessa aspekter dyker ofta upp i en arbetssituation
och utgor en kombination for nagot som kallas for decision latitude (handlingsutrymme). En
hog niva av fardigheter (skill discretion), till exempel, ger arbetaren kontroll Gver en viss
arbetsuppgift som behéver utféras. Det har visat sig att laga nivaer inom bada omraden har
betydande inverkan vad galler psykosocial belastning, héalsa och beteendemaéssiga
konsekvenser. Karasek & Theorells koncept kring decision latitude (handlingsutrymme) kan
ses som arbetarens mojlighet att ha kontroll Gver sin egen aktivitet och anvandning av
fardigheter. Hypotes ar att handlingsutrymmet &éver arbetsprocessen kommer att reducera
arbetarens stress och belastning och 6ka l&rande, medan psykologiska krav kommer att 6ka
bade larande men ocksa bidra till stress (Karasek & Theorell, 1990:58-61). | samband med
begreppet handlingsutrymme behdver man vara medveten om att det sa kallade utrymmet kan
vara nara eller l1angt ifran en arbetsuppgift. Kontroll 6ver arbetet handlar om Gvergripande
beslut, medan kontroll i arbetet handlar om sma saker. Ofta talar man om kontroll i och
kontroll dver i ett arbete (Theorell, 2003:33).

8.6 Analysmodell

For att lyfta fram enhetschefernas kénsla av sammanhang, vad som kan bidra till den och vad
som kan tdnkas minska den, blev det tydligt att det organisatoriska perspektivet behdvde
lyftas fram som det omrade som kanslan av sammanhang kunde belysas ifran. Tidigare
forskning kring organisation och hélsa (se Sziics 2004) och gynnsamma faktorer i
arbetsmiljon trots omstruktureringar i organisationen (se Hertting et al. 2005) lyfter fram
tydlighet och delaktighet som nagra av faktorer som fran det organisatoriska perspektivet kan
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bidra till halsa och kansla av sammanhang. Tankar kring chefernas mojlighet till delaktighet i
den nya organisationen men ocksa hur de upplever att tydligheten ar efter omorganisationen
bidrog till den forsta fragan i min fragestallning, namligen: Hur upplever cheferna sitt chefs-
och ledarskap utifran det organisatoriska perspektivet? Da framfor allt resurser kan kopplas
till komponenten hanterbarhet blev det tydligt att dven chefernas forutsattningar behdvde
lyftas fram, varfor jag valt att titta pa ett antal faktorer som kan sdgas std for dessa
forutsattningar: handlingsutrymmet, rollen, forutsattningarna och motivationen. Dessa
kopplingar har ocksa bidragit till utformningen av min nasta fraga i fragestéllningen,
namligen: Hur upplever cheferna att forutsattningarna for det egna chefs- och ledarskapet &ar?
For att forsta de faktorer som kan inverka pa chefs- och ledarskapets kénsla av sammanhang
behover organisatoriska forutsattningar och chefs- och ledarskapets forutséttningar,
identifieras och analyseras. Den tredje fragan i fragstallningen, hur chefers kéansla av
sammanhang utifran organisatoriska forutsattningar och chefs- och ledarskapets forut-
sattningar kan forstds, kan ségas utga ifran detta. Da jag vill belysa chefers kénsla av
sammanhang utifrdn omorganisationen i Goteborgs stad, foll det sig ganska naturligt att inte
bara utga ifran ett organisatoriskt perspektiv i uppsatsen, utan ocksa ifran enhetschefernas
forutsattningar, sasom handlingsutrymme, forutsattningarna och kallan till motivationen.
Ké&nslan av sammanhang kan sdgas utgora det fenomen jag 6nskar studera hos enhetscheferna
och hur organisatoriska forutsattningar samt chefs- och ledarskapets forutsattningar paverkar
kénslan av sammanhang. Med andra ord uttryckt: hur inverkar de organisatoriska
forutsattningarna tillsammans med chef- och ledarskapets forutséttningar, pa chefernas kénsla
av sammanhang? Detta tankeresonemang kan och ska kopplas till min problemformulering i
uppsatsen, namligen: Hur kan chefers kansla av sammanhang forstas utifran den kontext de
verkar i? For att underlatta, visar analysmodell pa de kopplingar som finns mellan de tre olika
omraden och dess faktorer. Modellen &r ocksa tankt att anvandas for att lattare forsta
besvarandet av fragestallningarna och de slutsatser som dras i kapitel 10.

Figur 1. Analysmodell
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9. RESULTAT OCH ANALYS

9.1 Organisatoriskt perspektiv
9.1.1 Bakgrunden och rollen som chef och ledare

Det finns chefer som gor en atskillnad mellan chefs- och ledarskap nar de ska beskriva sin
bakgrund som chef och ledare.

Ja, min bakgrund som chef och ledare... alltsa forst sa ser jag mig nog mer som ledare &n
som chef. Jag gillar inte de hér... en chef hamnar valdigt mycket i det har administrativa, och
det ar hundra olika dataprogram du maste kunna och sa dar, man fastnar pa kontoret. Det
tycker jag ar chefskap for mig. Men ledarskap, det ar mer alltsa det har att fa manniskor att
vaxa och leda manniskor i férandring och alltsa driva olika processer. Det ar sadant jag vill
gbra mer an det har administrativa som vem som helst klarar av bara man blir tillrackligt
hjarntvattad. Men jag har varit chef i, pa det har jobbet har jag varit det i tvd manader och
innan det sa var jag enhetschef pa ett dldreboende i (namn pa stad borttaget) i nastan tre ar.
Och det ar valdigt annorlunda att vara chef pa ett boende saklart an att vara chef har. /.../
Men jag kanner som sagt var, ledarskap ar, man kan som sagt var plugga sig till mycket men
det ar mer ett kall, man maste vara en viss typ av person pad manga satt tror jag for att
verkligen uppskatta det. Det tror jag. (Informant 5)

En enhetschef som inte varit verksam i den nya organisationen sarskilt lange beskriver
skillnaden i hur det ar att jobba i en mindre respektive stérre kommun.

Jag har inte jobbat sa lange har. Jag har jobbat i (namn pa kommun borttaget) i tio ar. Och
innan det kom jag fran (namn borttaget) sa jag har bara varit har i nio manader, i den har
organisationen och den har kommunen. Det &r spannande. Jag kom fran en liten kommun och
in i den stora. Nu har jag jobbat s lange sa nu jag marker att det &r ganska stor skillnad att
jobba i en stor kommun. Det &r langre till beslut och sa vidare. (Informant 6)

Jag har markt i de svar jag fatt framfor allt fran de informanter som varit verksamma som
chefer utanfor Goteborg ar att de har en annan syn pa Goteborg stad som organisation och
dess fordelar och nackdelar, &n de chefer som varit verksamma som chefer ocksa innan
sammanslagningen. De lyfter fram bland annat langre beslutsvdgar som en orsak. Jag har
tyckt kunna mig se det hédr resonemanget hos flera av mina informanter, hur en stadsdel i
Goteborgs stad som anses av cheferna inte vara storre dan nagon annan ort i landet, jamfors
med en mindre stad utanfér Goteborg. Och att beslutsvdgarna i mindre stader utanfor
Goteborgs stad upplevs som kortare. Avsaknaden av lagen om valfrihetssystem inom vard
och omsorg (LOV) och konkurrensutsattning lyfts ocksa fram av vissa informanter som
“orsaker” till att organisationen inom Goteborgs stad ar sa tungrodd.

9.1.2 Rollen i organisationen

Né&r det kommer till rollen som enhetschef inom hemtjénsten/ordinért boende kan man séaga
att chefen dar har ett utféraransvar och ar ndrmast verksamheten i organisationen. Dessutom
finns ett budget- och personalansvar. En av informanterna valjer att beskriva sin roll i
organisationen utifran en mer teknisk beskrivning:

Jag dr forsta linjens chef. Jag dr ju en... alltsd, som forsta linjens chef sd dr jag ju mer eller
mindre ansvarig for produktionen om man nu far anvéanda sig av det ordet nar man pratar om
mdnniskor, vi producerar ju tjdnster. /.../ Min roll har ju blivit, tycker jag, lite mindre
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framtradande i och med omorganiseringen efter sammanslagningen av stadsdelarna, sa
upplever jag det i alla fall. For att mycket utav det jag var involverad i tidigare, ganska stora
delar av det, det tar min chef hand om nu. Sen har man ju organiserat om sig utifran att man
pressat ner enhetscheferna mer i det administrativa under de har tva aren som har gatt.
Samtidigt som man stallt krav pa att vi som forsta linjens chefer ska vara lite mera
narvarande i vart chefskap... /.../ Sa min roll i organisationen har val forandrats pa sa satt
att jag fatt en storre administrativ tyngd, samtidigt som det stills... en stérre del av min
omgivning staller krav pa att jag ska vara an mer néarvarande chef &n tidigare samtidigt som
det finns andra delar i organisationen som kraver att jag ska vara delaktig i andra projekt.
Forvisso tillats jag ju alltid att prioritera min verksamhet har, men det kan jag inte alltid
gora, sa att ibland sa far jag ducka pa vissa saker och ibland sa far jag liksom ta tag i det. S&
det far bli minsta motstandets lag dar nagonstans, sa att sa ser det ut. (Informant 4)

Rollen som enhetschef upplevs som ganska tydlig i organisationen av cheferna. Dock kan
rollen upplevas som lite diffus och detta har enligt vissa informanter att gora till exempel med
avsaknaden av en introduktion i och med intradet i den nya organisationen och rollen som
enhetschef. Men det finns ocksad ett annat perspektiv pa enhetschefsrollen som en av
informanterna lyfter fram:

Jag tror att jag forstar min roll ganska bra, men ibland sa tror jag inte att medarbetarna
forstar min roll speciellt bra for de tror kanske att jag och mina chefskollegor da sitter och
hittar pa en massa grejer som vi ska gora forandringar om. Det ar en viktig bit att liksom
formedla det hér hur det dr att arbeta i en politiskt styrd organisation, att liksom... det dr madl
uppifran som vi ska liksom bryta ner pa var niva. Och att de malen kommer ifran politikerna
och politikerna, det ar som vi medborgare véljer. S& pa nagot satt s& ar det ett sammanhang
som jag inte riktigt tror att alla liksom forstar att man ar i. Dels hur det fungerar, och dels
vad man kan gora sjalv for att paverka sin situation. /.../ (Informant 10)

Uttalandet fran informanten ovan belyser det Lipsky (2010) talar om nér det galler offentliga
myndigheter. Enligt Lipsky &ar det den politiska eliten och politiska och administrativa
tjanstemén som formar en stor del av den offentliga politiken som i sin tur skapar de regler,
foreskrifter och direktiv som offentligt anstallda ska arbeta utifran (Lipsky, 2010:14). |
enlighet med Lipskys resonemang kan man hér se vikten av att se sin organisation som en
politiskt styrd organisation, dar mal som kommer uppifran ska brytas ner pa lagre nivaer.
Goteborg stads organisation beskrivs som en ganska hierarkisk organisation av informanterna,
dar (nar det galler hemtjanstens del) det finns en sektorchef, omradeschef och enhetschefer.
Informanterna beskriver sin egen roll som sagt som ganska tydlig och det &r ocksa tydligt vem
som ar vad, men omradeschefsrollen beskrivs som en otydlig roll, som ett mellanled som é&r
“instoppat” 1 organisationen.

9.1.3 Upplevelse av tydlighet i organisationen

Upplevelsen av tydlighet i organisationen varierar hos informanterna. Vissa informanter
uttrycker tydligheten i den egna ledningsgruppen som stor. En orsak till detta beskrivs vara att
omradeschefen bidrar till tydligheten tack vare att denne “plockar ut” de bollar som kinns
relevanta for hemtjénstens del. Men daven otydligheten beskrivs av informanterna:

Bade... i vissa fall tydligare, ja tydligare i det jag beskrev for det hir med ledningsgruppen,
det ar tydligare dar jag sitter i var ledningsgrupp, da ar det hemtjanst vi pratar om dar. Det
dr mer hemtjdnstfokuserat dn vad jag har erfarenhet av tidigare, det dr tydligt. /.../ Man har
en... har du talats om det hér begreppet att man inte ska tinka i stuprér och det ar nagot man
pratar valdigt, valdigt mycket om. Men i den har sammanslagningen, hur ogarna man an vill,
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s& har det har tanket kommit tillbaka, for att du &r mer eller mindre tvungen att se om ditt
hus, belastningen ar sa pass hard idag, du har inte tid dver att lagga energi pa nagon annans
verksamhet. Du ser bara om ditt hus och forsoker fa det sa bra som mojligt och att fa ihop din
budget, for det ar det din tid racker till for. Sa att det har val blivit tydligare fast det ar inte
nagonting man har 6nskat men sa upplever jag det, alltsa det &r mera stuprorstank an vad det
var for tva och ett halvt, tre ar sedan. Och det kan ju ocksa bero pa att ledningsgrupperna ser
ut som de gor, bade pa gott och ont, att vi pratar bara hemtjanstfragor, att vi pratar inte om
nagra andra fragor. | den gamla ledningsgruppen, dar jag kanske tyckte att hemtjansten kom
till korta emellanat, dar pratade vi om alla fragor och dar fick jag ju vara delaktig i
aldreboendefragor, hemsjukvardsfragor och funktionshinderfragor och det ar jag inte idag pa
samma satt. Pa bade gott och ont, alltsa. Sen vet jag inte om det har med stuprorstank om det
ar sa daligt, egentligen. /.../ Men mest handlar min otydlighet kring tolkningar da kring
socialtjansten over lag och Socialstyrelsens rekommendationer. (Informant 4)

Flera informanter lyfter fram att det som &r tydligt ar att det ar stuprér. Forutom att
stuprorstanket kan tdnkas som nagot positivt, anses det std i vagen for till exempelvis
samverkan och samarbete med andra delar i organisationen:

/.../ Och det har skapat véldigt mycket stupror, alltsd att vi har ingen kontakt kanske med
andra organisationer eller andra delar i organisationen. Utan man jobbar i som vi i
hemtjénsten ordinart boende jobbar for sig och de andra delarna for sig. Vilket inte har varit
jattebra, sa nu detta aret ska man férsoka fokusera pa att fa ihop ett samarbete. For allting
hanger ihop, alltsd myndighetsutévningen hanger ihop med, och aven sarkilt boende, alla de
har bitarna hénger ihop. Och &ven andra samverkanspartners som IFO och funktionshinder.
Men sa& har det tillsatts nya chefer och man har slagit ihop allting, s& man har inte hittat
varandra, sa kan man vél sdaga. Eller hur man ska organisera sig. Sa det har varit rorigt.
Beslut har kommit och det har kommit valdigt snabbt, det ska verkstallas valdigt fort. Sa att
det har varit svart att hanga med i svangarna. Sa ar min upplevelse. /.../ Sa att det ar ingen
direkt tydlighet i organisationen. Ja, tydlighet vad ens roll ar och var ndgonstans man ar i
organisationen... det dr vdl tydligt, men sjilva uppdraget och sa det dr vil lite mer luddigt
har det varit har. Och det ar ocksd nar beslut fattas, vem ska verkstdlla dem och vem ska
upplysa vem? (Informant 9)

Uttalanden fran Informant 4 & 9 skulle kunna analyseras utifran Hertting et al. (2005) den
lilla arbetsplatsens fordel och vikten av samverkan. Enligt Hertting et al. lyfts
sammanhallning, samverkan och larande lyfts fram som fordelar. Hierarkier kan brytas med
samarbete och O0ka gemenskapen. Dessutom medfor utvecklande av kollegialitet att den
sammantagna kompetensen stiger (Hertting et al. 2005:208-212). Samtidigt som
stuprorstanket kan ses som nagot positivt av Informant 4, d& man avgransar sig till
hemtjanstomradet och att det inom ledningsgruppen ar hemtjanstfokuserat istallet for
fokuserat pa andra verksamhetsfragor ocksa, lyfts avsaknaden av samverkan med andra
verksamheter som en nackdel av informant 9. Upplevelse av otydlighet hos Informant 9 kan
kopplas till Szucs studie (2004) kring organisation och otydlighet (Szics, 2004:26-27).
Framfor allt &r det informantens otydlighet kring beslutsprocessen som otydligheten kan
kopplas till. Har kan man se exempel pa beslut som tas i organisationen hur de kan skapa
otydlighet hos medlemmarna. Har kan man fraga sig om det &r stuprorstanket och den lilla
arbetsplatsens fordel som gor att man inte kan skapa en 6verblick var besluten kommer ifran
och deras syfte.

Da organisationen fortfarande ses som relativ ny utav manga informanter kan detta ses om en
tidsfraga:
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Vi ar en valdigt stor organisation, Goteborgs stad. Vi har varit med om en stor
omorganisation som du séakert har hort talas om, nar det galler antalet stadsdelar. Och har
jag jobbar nu, nar jag borjade i april forra aret sa var det tre stadsdelar som gick samman.
Och det &r sa att den formella organisationen kan du sétta ganska snabbt, den informella tar
mer tid... relationsskapande och sa. Och ddr dr det inte alltid tydligt, vissa saker mdste sdtta
sig pa nytt igen. Man maste arbeta fram nya strukturer och nya samverkansscitt... sd, ddr dr
det inte alltid tydligt. Sen &r sjalva gangen, sjalva delegationsordningen ar ju tydlig i
Goteborgs stad. /.../ Den har stadsdelsreformen, det ar sd manga kulturer som ska samman.
/.../. (Informant 11)

Det ar tydligt att forumet ledningsgruppen lyfts fram som nagot valdigt viktigt av
informanterna. Dels fungerar det som ett verktyg for delaktighet och for att kunna paverka
men ocksa lyfts forumet dar relevant information tas upp. Nagot annat som tycks bidra till
otydlighet hos en informant &r avsaknaden av LOV (lagen om valfrihetssystem) i Goteborgs
stad. Den har informanten har tidigare varit verskam som enhetschef pa ett dldreboende i en
annan stad och sa har uttrycker informanten sina asikter kring tydligheten i organisationen i
Goteborgs stad:

Jag har d& (namn pa stad borttaget) valdigt nara till hands. Det ar ju liksom en referensram
som... for mig ar det ju alltsa viktigt med tydlighet. Vi har ju... nar det &r en politiskt styrd
organisation sa ar det politikerna och sen sd ar det tjanstemén som ska utfora det som
politikerna sager till oss att géra. Och i (namn pa stadsdel borttaget) som ar en stadsdel med
55 000 invdnare sa finns det en enda ndmnd. /.../ I (namn pd stad borttaget) sa hade vi sju
olika namnder alltsd med tio personer i varje namnd alltsa mycket fler politiker kan man
saga. Det hade ocksa den konsekvensen att vard- och omsorgsnamnden de var ju specialister
pa vard- och omsorgsfragor. Det var inte det att de la sig i, for att politikernas uppdrag &r att
ge oss vad vi ska gora och sen sa far vi forma huret, hur ska vi géra de har forandringarna...
hur ska vi ga tillvaga med de har sparbetingen eller vad det nu ska vara. Men har &r det... jag
tror att det ar valdigt svart for politikerna, alltsa just.... de kan inte vara insatta i alla fragor
och da blir det ocksa en otydlighet. Jag upplever att det &ar en storre otydlighet i den héar
organisationen &n vad jag upplevde i (namn pa stad borttaget). Just for att politikerna har
nog svart for att vara sa insatts som de kanske hade behovt att vara. Och sen en annan sak
som jag tror ocksd, det ar att den har organisationen behdver inte vara lika tydlig som till
exempel (namn pa stad borttaget) for att (namn pa stad borttaget) dir konkurrensutsatt. /.../
(Informant 5)

Informanten ovan lyfter fram avsaknaden av konkurrens som en faktor till att informanten
upplever otydlighet i organisationen och menar vidare pa att konkurrensutsattning kan leda till
att hemtjanstens uppdrag blir tydligare, for da behover man ta hansyn till effektivitet och
kostnader. Helt enkelt att uppdraget inte ar lika tydligt i och med avsaknaden av konkurrenter.
Uttalandet ovan kan ocksa analyseras utifran Lipskys handlingsutrymme. Enligt Lipsky
(2010) utdvar grasrotsbyrakrater stort handlingsutrymme i sitt beslutsfattande pa grund av att
deras position tillater dem en politikskapande roll (Lipsky, 2010:13). Informant 5:s uttalanden
kan ses mot bakgrund av Lipskys handlingsutrymme. Precis som informanten sager, bestar
politikernas uppdrag av att ge oss vad vi ska gora. Sen hur det utformas, hur politiken
utformas ar nagot som offentligt anstallda (i det har fallet enhetschefer) har ansvaret for.
Enhetschefernas ansvar beskrivs besta av ett utféraransvar gentemot tredje part, det vill sdga
brukarna och medborgarna.
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9.1.4 Delaktighet i olika beslutsprocesser

Upplevelsen av delaktigheten i olika beslutsprocesser beskrivs som ganska god av
informanterna. Delaktigheten styrs mycket av vilken niva det handlar om. Framfor allt lyfts
den egna ledningsgruppen som ett forum dér cheferna far vara delaktiga. Upplevelsen av
delaktighet beskrivs ocksa som stor nar det galler sakfragor. Har ar nagra exempel pa
uttalanden fran informanterna:

Jag dr delaktig i de beslutsprocesser som jag ska vara delaktig i. /.../ Men vi dr dnda oftast
tillfragade i var organisations... i var ledningsgrupp sd dr vi med i, och deltar vi beslut. Sen
beror det pa en sjélv ocksa hur delaktig man &r, var man an jobbar sa nagonstans sa lagger
man ribban sjilv om man vill vara delaktig. Alla tycker viil... en del kanske tycker det ar bra
att nagon annan gor allting. Men jag &r delaktig, det tycker jag och ges ocksa mojligheter till
det. (Informant 3)

Alltsd det beror pa... det dr fler chefsled i Goteborgs stad nu, sa vissa saker sker pd en annan
niva an vad jag befinner mig pd. Déir kan jag inte pdverka. Sen kan jag pdverka... ibland
sitter jag i grupper som i sin tur lamnar forslag uppat, som jag har varit med och paverkat.
Och da tycker jag att jag kanner mig delaktig i hog grad. Sa att det ar bade och dar. /.../ Jag
tycker att jag paverkar mycket, men inte allt. (Informant 11)

Upplevelsen av delaktighet i beslut som tas hdgre upp, pa en hogre niva, ges ocksa exempel
pa av informanterna:

Vissa beslut har jag ju befogenheter att fatta helt pa egen hand. Sen &ar det ju
ledningsgruppen, ddr vi diskuterar frdagor och ddr dr det ju... det blir ju min chef ddr som tar
beslut utifran att vi har vinklat, tittat pa saker och ting utifran manga olika perspektiv innan
beslut fattas. Sd det kan jag dndd tycka att vi... alltsd det narmaste har, sa har jag
befogenheter att ta beslut i beslutsfattandet. Sa det ar delaktigheten dar. Sen finns det beslut
som tas mycket hogre upp som inte vi som enhetschefer alls kan vara med och paverka. Men
sd dr det ju. /.../ (Informant 7)

Nej, den &r inte sd stor. Alltsd, Goteborgs stad ar ju en enorm koloss liksom, det &r ju
verkligen sa och for att lilla jag ska kunna vara med i processer som sker uppe pa liksom
hogsta kommunniva det dr ju ganska... Jag forséker koncentrera mig pa det jag kan paverka
istdllet for det jag inte kan pdverka, for annars sa blir man ju tokig. /.../ Alltsd om jag har fatt
vara med och paverka min budget och liksom far vara med, men da blir det roligare att jobba
med den. Det blir mer meningsfullt, det blir... fdr ett hogre syfte pa nagot vis. Eller vad det nu
an ma vara. Jag upplever att den ar ganska, delaktigheten ar ganska lag. Mycket pa grund av
politikerna har det sa otroligt pressat, for att de &r som sagt en namnd. Och jag tror att det ar
valdigt svart att skapa delaktighet. /.../ (Informant 5)

Informanternas uttalanden kan ses mot bakgrund av Hertting et al. (2005) studie som belyser
ocksa gynnsamma forhallanden i personalens arbetsmiljo. En av faktorerna som bidrar till en
gynnsam arbetsmiljo &r just personalens upplevelse av delaktighet (Hertting et al. 2005:206).
Cheferna uttrycker att de kanner sig delaktiga i de sakfragor de ska vara delaktiga i. Dessutom
uttrycks en upplevelse av att cheferna blir tillfragade och att olika perspektiv kan ges av innan
beslut fattas. Att upplevelsen av delaktighet kan skifta kan bero pa forvéantningar man sjalv
har. Informanternas uttalanden kan ocksa ses mot bakgrund av Sziics studie (2004) nar det
galler den personaldemokratiska processen, sasom delaktighet (Sziics, 2004:26-27). Har lyfts
ledningsgruppen som det forum dar mojlighet till delaktighet i olika beslutsprocesser finns,
men det lyfts ocksa fram att det framst handlar om en delaktighet nar det géller sakfragor,
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aven om upplevelse finns att cheferna blir tillfragade om andra saker ocksa. Men fragan man
kan stélla sig har ar huruvida man 16pt linan ut, som Szics uttrycker det, néar det géller de mer
évergripande fragorna i samband med beslutsprocessen i staden.

9.2 Chefs- och ledarskapets forutsattningar

Forutsattningarna for ett chefs- och ledarskap beskrivs inte som optimala av informanterna.
Forutsattningarna beskrivs vara allt ifran vettiga lokaler for att kunna bedriva verksamheten,
bra och duktig personal, att den egna chefen ar bra, den egna erfarenheten, pengar och budget
till tid, kompetenshéjning, administrativt stod och antalet medarbetare man &r ansvarig for.
Cheferna ger uttryck for och lyfter fram de forutsattningar de anser bor inga i ett chefs- och
ledarskap, samtidigt som de lyfter fram att de saknar manga av dessa forutsattningar. Har &r
ett uttalande fran en informant om administrativt stod:

/..l Det ar inte s& mycket ledarskap har, utan mest chefskap. Det &r mest kring
administration. Chef &r man hela dagen. Forutsattningarna skulle i sa fall vara stéd. Formellt
chefskap finns dock. Forutsattningarna ar inte sd goda idag. T ex HR och ekonomi ar std-
processer. Kuttingen maste vandas pa. HR och ekonomi ar stod till hemtjanstorganisationen.
Man hanvisar till sammanslagningen. Men man maste ordna till forutsattningarna.
Enhetschefens uppgifter bestar av att attestera fakturor m.m. Men att ha tid att leda, da maste
det till mer stodresurser. Léneadministration, personaladministration, HR, ekonomistod.
(Informant 1)

En informant lyfter fram den egna positionen och administrativt stod:

Just nu sd dr de, alltsd... jag kdnner mig vc'ildigt vc'ildigt ofta ldast i min position. For jag kan
besluta om en sak men inte om andra, for da maste ndgon annan vara med och hjalpa mig sa
att jag kan genomfora de besluten. Och sa, det stannar liksom. /.../ Och sen om ndgon dd i
den har kedjan inte gor det den ska, da stannar allting upp. Och sa far man ta ett nytt beslut,
och far bérja om fran borjan. /.../ (Informant §)

Det Informant 8 tar upp ar ett exempel pd stod fran HR-avdelningen i samband med
annonsering av tjanst av personal. Informanten kan sjalv inte lagga ut annons, varfér HR ska
vara chefen behjalplig.

Antalet medarbetare lyfts fram som den storsta forutsdttningen for ett bra chefs- och
ledarskap:

/.../ Forutsattningarna ar kanske inte de optimala just nu med tanke pa att jag har ett valdigt
stort omrdde med manga medarbetare, sa forutsattningarna ar inte de béasta just nu. Man har
inte den tiden att traffa medarbetarna sa att de far kvalitet ocksa i ledarskapet. Det ser jag
som en nackdel just nu. Sen nar man jobbar som enhetschef s& har man ganska stort
handlingsutrymme &nda. Men forutsattningarna &r inte de basta just nu. Och likadant om
man tittar 6ver staden nar man sager att man ska vara kanske 20, mellan 20-30 medarbetare
runt omkring. Vi ligger pa 6ver dubbelt s mycket da. Och da har man gjort s med de andra
professioner, att vara stodfunktioner HR och ekonomi, de ska vara mer stodjande. De ska inte
ga in och gora saker for oss, utan mycket laggs pa enhetschefen och sa ska de pa nagot satt
vara stottande. Men da galler det ocksa att chefen har forutsattningar att jobba med de
frdgorna som... det dr vildigt manga fragor om man sdger sd, som man mdste jobba med och
det &r svart att hinna med. /.../ (Informant 9)

Det har inte varit sa bra forutsattningar tycker jag. Nu har man ju i staden, om jag har
forstatt det hela ratt, en Onskan att man som enhetschef inte ska behéva mer an 30
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medarbetare. Men jag har haft 92. Och att vara forste, att vara chef kanske man kan vara for
92, men du kan inte vara ledare for 92 personer. Sa det kan jag séga valdigt klart och tydligt
att forutsdttningarna finns inte. /.../ Det dr inte tillrdckligt med chefstod heller. Man tycker att
valdigt mycket administration hamnar pa oss som chefer. Och det finns andra méanniskor
tycker jag i organisationen som &r battre skickade for det. Jag tycker att ledarskapet ar det
absolut viktigaste och att kunna félja personalen och till och med handleda dem i det direkta
arbetet nar det skulle behévas. Och den majligheten finns inte idag. Sen forstar jag att det ar
en ekonomisk fraga, men jag tror ocksa att risken ar att valdigt mycket rinner mellan
fingrarna nar man har for mycket, for att man har inte, man far inte greppet om det. Man har
inte kollen pa samma satt som nar det ar dverskadligt sa att saga. (Informant 7)

De bada uttalanden, fran informant 9 & 7, gar i linje med Chefios projekts (2013) resultat nar
det géller chefskvoten. Det anses ofdrdelaktigt att ha ett storre antal anstallda under sig och ett
rimligt antal medarbetare kan underlatta inte bara for chefen utan ocksa for medarbetarna
(Chefios, 2013:11-12; Wallin, Dellve och Pousette, 2013 kommande). Nu kommer fragan hur
informanternas uttalanden kan tolkas mot bakgrund av detta. En tanke &r att forutsattningarna
inte ar helt optimala pa grund av att chefskvoten &r alldeles for stor. Informanterna lyfter fram
att forutsattningarna inte ar optimala med tanke pa det stora antal medarbetare och att man
kan vara chef dver ett “stort” antal medarbetare men inte ledare. En annan fraga som dyker
upp dr huruvida inférandet av begreppet ledarskap”, istillet for begreppet chefskap, kan
stalla krav pa arbetsgivaren nar det géller exempelvis stod, tid med mera for att kunna ha
mojlighet att ocksa leda en verksamhet?

En annan fraga som dyker upp é&r vilka forvantningar organisationen har pa chefernas chef-
och ledarskap. Kan det vara sd att cheferna och organisationen har “’skilda” uppfattningar
kring enhetschefsuppdraget? Om man tanker pa informanternas uttalanden kring det
administrativa stodet till exempel. De allra flesta lyfter fram avsaknaden av det administrativa
stodet i chefs- och ledarskapet. Finns det da utrymme att vara ledare i hemtjansten? Informant
1 & 8 lyfter fram i sina uttalanden vikten av det administrativa stodet, i form av exempelvis
HR och ekonomi, for att kunna ha utrymme att leda. Ocksa dessa uttalanden kan ses mot
bakgrund av de framgangsfaktorer som Chefios-projektet (2013) lyckats identifiera som
inverkar pa chefs- och ledarskapet, namligen vikten av stodstrukturer. Resultaten antyder att
stodstrukturer for chefer ar viktiga forutsattningar for en effektiv ledning inom offentlig
sektor (Chefios, 2013:11-12; Wallin et al. 2013, kommande).

9.2.1 Upplevelse av krav och upplevelse av kontroll

Né&r det galler upplevelsen av krav upplever de flesta chefer att det &r valdigt hdga krav.
Kraven uttrycks i form av att vara insatt i allt, krav fran medarbetarna, och krav att halla
budget. Nar det daremot géllde den egna kontrollen (det egna handlingsutrymmet) var det
delade asikter kring detta. Till att borja med uppfattades begreppet kontroll néstan hélften av
informanterna som nagot negativt, da de tolkade begreppet som att de utsattes for kontroll
eller att de kontrollerade exempelvis sina medarbetare. De informanter som tolkade begreppet
kontroll som det egna handlingsutrymmet uttryckte en upplevelse av att kunna kontrollera
utifran de krav som stalldes pa dem. Ocksa héar uttrycktes det skilda asikter:

Kraven ar ju hoga sa klart pa en enhetschef, du ju ska prestera. Du ska ha hand om en
verksamhet efter de pengarna som du har. /.../ Jag kan sdga att kraven dr hoga och kontroll i
det lilla. Jag kan alltid kontrollera mitt lilla pa nagot vis. Men att jag har svart att kontrollera
det som hander utdver hemtjansten, utover dar. Det ar svart att kontrollera, det kan vara
otydligt. Men mitt lilla kan jag kontrollera och styra éver. Och hoga krav dr det, absolut. /.../
Men staden har alltid styrningar och det kan du inte ha kontroll pd, och det kan bli det
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otydliga och det icke hanterbara, tycker jag. /... Man far styra om. Det dr en del av
tjusningen i jobbet, men jag tycker inte alltid om det for att det &r snabba bud det man far
fran staden, kan jag tycka. /.../ (Informant 2)

En annan informant som ocksa uttrycker en kansla av att ha handlingsutrymme och paverka
utifran kraven som stalls uttrycker sig pa foljande satt:

Ja... det dr alltsa Karasekmodellen du pratar om hdr? Alltsd, jag tycker att... i
produktionen... jag kan aldrig kontrollera inflodet av produktionsbehovet. Det ar en av de
storsta skillnaderna mellan hemtjinsten och boende. /.../ Skillnaden med hemtjdnst dr att vi
kan aldrig saga nej, da far organisationen anpassa sig efter de har nya kraven som har
kommit i form av tio nya vardtagare och jag far ingen ledtid att rekrytera ny personal. Det ar
ingenting som sager att om fyra manader kommer det tio nya vardtagare, da hade jag ju
hunnit och rekrytera och utbilda dem och sen ha de lite slipade i verksamheten. | basta fall
far jag en arbetsvecka pa mig och far pad mandag reda pa att nasta mandag kommer en helt
ny vardtagare som ska ha hjdlp 60 timmar i veckan. Och det har jag ingen kontroll over. /.../
Sd att mina upplevelser av krav och upplevelser av kontroll... ja, kontroll, den dr... alltsa dr
det mera Gver min chefssituation, ar det sa? (Informant 4)

Nar jag preciserar begreppet kontroll sasom utifrdn det egna handlingsutrymmet och
hanterbarheten fortsatter informanten att utveckla sitt resonemang kring begreppet kontroll:

Ok, vad du séager ar egentligen inte frdgan om hur jag har det, utan hur jag tar det? Ok, det
stalls ganska mycket krav, hur handskas jag med dem i relation till de medlen jag har? Det
kénner jag nog att jag har bra pa fotterna. Men da kanner jag mig sa pass erfaren och sa
pass gammal s att jag tar med mig mycket av det ocks, sa att jag kanner det kan jag méta
mot min chef, eller rattare sagt mot stadsdelschefen, férvaltningschefen. Det kan jag mota,
jag kan forklara orimligheten i vissa krav. Jag har bra... ursdkter dr helt felaktigt ord, men
bra forklaringar till varfor de har resurserna, att det ar obegripligt att det ska racka till de
har kraven jag fatt till mig. /.../ (Informant 4)

Men det ar bade att du som chef har hog kontroll dver ditt arbete, ocksa hoga krav. Det man
inte har kontrol/ pd, som paverkar som ndrmsta chef... alltsd, de politiska processerna styr
oss. Vi har politiska mal som vi ska jobba efter sen styr ocksd “huret”, alltsd vad bestimmer
var stadsdelsnamnd att vi ska gora. Och dar har man inte alltid full kontroll som chef. Jag
kanske vill, jag ska alltid folja det givetvis och jag kan paverka hur vi gor det ocksa i
verksamheten. Men nagonstans ska jag formedla till min grupp da vad vi ska jobba for, sen
ska det formedlas uppat. Och det kan ibland komma i klam. Annars tycker jag att det ar en
rolig roll, jag kan paverka valdigt mycket. Jag kan &ven paverka det vad som hander nar man
sitter i olika samverkansgrupper och bygga upp nya rutiner och har stor frihet i mitt jobb, det
kanner jag. /.../ (Informant 11)

Informanter som har en upplevelse att inte kunna kontrollera utifran de krav som stélls uttalar
sig pa foljande satt:

Ja, jag sdger det... jag upplever att det dr for mycket krav. Det skulle ga om vi hade pengar,
det handlar om pengar och inget annat. Ska vi géra saker dd... om du ska utfora en
utbildning eller en utveckling av nagot slag da maste du ta loss personerna som ska ga den
utbildningen. Ska du goéra det, dd maste du ersatta dem for vi kan inte stanga for
pensiondrerna. Det dr liksom... det som dr i den hdr varden... allting ska fortsatta medan du
gor ndgonting. /.../ (Informant 6)
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Du menar upplevelse av krav fran... uppifran? Och sen vad jag har for upplevelse av att ha
kontroll? Det stélls stora krav pa att arbeta som enhetschef. Och lite grann sa var vi inne pa
det tidigare ocksa det har med forutsattningarna, for du ska kunna allt, som enhetschef idag.
Stodfunktioner och sa som vi séger ekonomiavdelningen och HR-avdelningen, det stodet de &ar
for oss chefer idag det ar genom att de coachar oss men vi far gora allting sjalva. Sa det ar
valdigt, valdigt hoga krav. Sen upplever inte jag att jag har ett saddant dar jattestort
kontrollbehov, det vill jag inte sdga att jag har. /.../ Men kraven &r stora, och jag tror att ska
man i framtiden fa personal att vilja arbeta som enhetschef sa maste man se 6ver det. Det &r
min bestdmda uppfattning. (Informant 7)

Informant 2:s uttalanden om kontroll i det lilla kan klockrent analyseras i enlighet med
Karasek & Theorells (2003) begrepp kontroll i arbetet. Enligt Karasek & Theorell handlar
kontroll i arbetet om kontroll 6ver mindre saker (Theorell, 2003:33). Informant 2 beréttar hur
verksamheten ska fungera utifran den budget som man givits och att man har kontroll i det
lilla men att det som héander utéver hemtjansten, att det kan vara svarare att ha kontroll dver.
En annan aspekt man kan ha pa hur informanten beskriver sitt arbete &r att det kan ses tillhora
kategorin aktiva jobb. Enligt Karasek & Theorell (1990) karaktariseras aktiva jobb av att
kontrollen ar hog men ocksa de psykiska kraven ar hoga. Eftersom mycket av energin som
vacks av det aktiva jobbets stressorer (utmaningen i jobbet 6versatt till handling genom
effektiv problemldsning) finns det lite resterande pafrestning for att orsaka storning och man
forutspar bara mattlig psykisk pafrestning. Denna omvandling av energi till handling &r ocksa
en nodvandig forutsattning for en effektiv larandeprocess (Karasek & Theorell, 1990:35-36).
Informanten uppger att kraven ar héga men att informanten alltid kan kontrollera sitt lilla.
Dessutom uppger informanten att man far styra om da staden alltid har styrning och att man
inte kan ha kontroll 6ver detta men att detta ses som tjusningen i jobbet. Ska man tolka detta
mot bakgrund av Karasek & Theorells begrepp aktiva jobb kan man sdga att det aktiva
jobbets stressorer (i det har fallet stadens styrning) bidrar till att informanten far styra om,
alltsa utmaningen i jobbet bidrar till handling genom effektiv probleml6sning genom att man
“leder om™.

Ocksa informant 4:s uttalanden kan analyseras utifran begreppet aktiva jobb och den egna
kontrollen. Men det kan ocksa ses mot bakgrund av Lipskys handlingsutrymme. Enligt Lipsky
(2010) kan man skapa kapacitet for att kunna handla inom handlingsutrymmet och att man
haller kvar vid det handlingsutrymme som man tidigare atnjutit (Lipsky, 2010:19). Dessutom
menar Lipsky att ens position i organisationen men ocksa expertis och kontroll Gver
informationen 6ka handlingsutrymmet (Lipsky, 2010:24). Informant 4 uppger att denne har
“bra pa fotterna” som informanten valjer att uttrycka det. Dessutom lyfts erfarenhet och
formagan att forklara orimligheten i vissa krav som faktorer till handlingsutrymmet. Alla
dessa kan ses mot bakgrund av Lipskys handlingsutrymme och skapande av
handlingsutrymmet.

Vidare finns det informanter som upplever att den egna kontrollen & minimal i forhallande
till kraven. Exempel pa uttalanden kommer fran informant 6 och 7. Informant 6:s uttalanden
kan analyseras utifran Karasek & Theorells handlingsutrymme och decision authority (social
auktoritet) och (skill discretion) hdg niva av fardigheter (Karasek & Theorell, 1990:58-61).
Det informant 6 uttrycker ar énskemal om utbildning eller utveckling av nagot slag nar det
galler den egna personalen men att det saknas medel till detta och att allting handlar om
pengar och inget annat. Om hur detta ska tolkas kan man s&ga att informantens sociala
auktoritet 6ver beslutsfattandet (decision authority) nar det galler pengar och budget &r 1ag da
detta oftast beslutas pa politisk niva. Informantens laga decision authority (social auktoritet
over beslutsfattandet) 6ver budgeten paverkar i sin tur informantens handlingsutrymme nar
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det galler att till exempel skicka sin personal pa utbildning och liknande. Informanten har
sékerligen en stor bredd av fardigheter (skill discretion) och ser sdkerligen behovet av att ens
personal behdver vidareutbildas och att verksamheten skulle tjana pa detta, men att
informanten stoppas pa grund av avsaknaden av medel.

9.2.2 Upplevelse av socialt stod

Upplevelsen av socialt stdd uttrycktes i form av kollegorna, ledningsgruppen, nar det gallde
stodet fran den narmsta chefen var det delade asikter om. Vissa upplevde att de fick stod fran
sin chef, andra upplevde att de inte fick stod fran narmsta chefen. Men det var framst
kollegorna som informanterna kéande socialt stod ifran, dven om kollegorna dock inte hade
nagot mandat. Aven den egna partnern och den egna familjen lyftes fram som exempel pa
socialt stod. Ocksa det administrativa stodet, da framst fran HR-avdelningen kom ocksa upp
pa tal, men da handlade det mer om avsaknaden av mera stod fran HR:

Kollegorna ar kanon. Vi har ju verkligen varandra, det ar ingen tvekan om det. Man kanner
att man faktiskt kan sdga vad man vill ddr. Uppdt... nej. Nej, ddr dr det nog mera vad vi ska
gora, inte s& mycket hur det gar. Ibland s&, naturligtvis. Men inte s& dar riktigt. Nej, det
tycker jag nog inte. HR... nej, det dr ganska segt ddr ocksda. Om jag jamfor hdr och mina
forra chefskap sd dr det mycket mindre... alltsd jag dr mera assistent har at mig sjalv. Jag
gor ju mycket administrativt jobb som jag inte skulle behdva sa mycket hogskolepoang for att
gora. Jag dr en av de dyrare sekreterarna... om vi ska se det sd. /.../ Chefens roll mdste vara
mera ledare och mindre administrator och inte peta i allting. Det har jag jobbat i, sa jag vet
skillnaden, det dr en vdildig skillnad. /.../ (Informant 6)

Ocksa informant 10 lyfter fram stodfunktionerna men har lite ett annat perspektiv:

Sen s& har man ju stodfunktioner, och de kan val ocksa vara lika vilsna som vem som... det dir
ocksa det har med omorganisationen, att det har inte riktigt satt sig liksom. For de ska vara
en stodfunktion men ibland kanns det som att vi &r, jag ar nagot stad till dem. Det galler
ekonomi, HR och sa. Men stodet finns ju, det finns ett gott bemdtande. /.../ Hela den hiir
sammanslagningen har gjort... sen sd kan inte jag, jag dr inte den som kan jamfora hur det
var innan och hur det var efter for jag har bara varit i organisationen efterat. Men jag tror
att deras arbetssétt ocksd dr nya. /.../ Det dr mycket som ligger i en enhetschefs uppdrag.
Man ska vara sin egen HR-specialist, man ska vara specialist pa alla avtalsfragor och vad det
gdller rekrytering. Det dr en jdttetung bit, det uppdraget att rekrytera. /.../ Och man ska vara
sin egen ekonom, och man ska vara sin egen vaktmastare. Man ska rensa i réren, byta ut
diskmaskinen och allt sant praktiskt /.../ (Informant 10)

Det sociala stddet som informanterna uttrycker finns i form av framfor allt kollegor kan
kopplas till Karasek och Theorells begrepp socioemotionellt stod. | enlighet med Karasek &
Theorells socioemotionella stod bidrar kollegorna till ssmmanhalining framfor allt i den egna
ledningsgruppen. Det man kan se i informanternas uttalanden dar 6nskan om mera av det
instrumentellt sociala stodet, som enligt Karasek & Theorell kan besta av extra resurser eller
assistans med vissa arbetsuppgifter (Karasek & Theorell, 1990:69-71). Nagot annat intressant
som lyfts fram av informant 10 ar att det administrativa stodet ocksa kanske kanner av
effekten av omorganisationen.

9.2.3 Motivationen i chefs- och ledarskapet
Det som bidrar till informanternas motivation beskrivs vara allt fran att leda en grupp framat,

att fa med sig manniskor, att fA manniskor att véxa, att nagot i verksamheten fungerar, att
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allting gar till att motivationen finns men att den inte kommer fran organisationen, att man har
kvar att lara och viljan att bli béttre. Har &r nagra uttalanden som belyser detta:

Ibland kan man ifragasatta vad det &r som driver en. Alltsa, det finns inget béattre &n nar det
fungerar i en grupp. Och det vi har var verksamhet ar en fantastisk rolig kansla, och den
kommer och gar sahar som en liten vag. Ibland tanker man “vad ar det for verksamhet jag
har” och det kommer ofta. Och sen “0j, vilken fantastisk verksamhet vi har”. Och det &r
motivationen, det ar drivkraften, att se det har, nar det lyckas. Att se att medarbetare har
lyckats pa grund av att man har lett till det, alltsa att man ledat. Det &r fantastiskt, det drivs
man av och det maste vara min motivation. Annars fattar jag inte att jag suttit har i sa manga
ar, for det dr ingen ekonomi... utsatt i och att man dr ensam som enhetschef, man kan ha
medarbetare som ar arga pa en och anda tycker man att det ar roligt och det ar helt konstigt.
Faktiskt, for det &ar inte ett sa tacksamt arbete, nar man tanker efter. Men det ar roligt. Jag
tycker att det dr... jag tycker alltid om grupper. Det dr nog min starkaste motivation...
grupperna och att fa dem att driva. /.../ (Informant 2)

Att allting gar. Jag tror att hemtjansten ar en verksamhet dar man far vara mest finurlig.
Hitta mojliga losningar, istallet for att se svarigheterna sa ser man moéjligheterna. D4 blir
man genast glad. Att man kan knacka sadana notter. Da ar det roligt. Ja, det finns mycket
sadana positiva kdnslor. Det tror jag dr det viktigaste. /.../ (Informant 6)

Ja, det ar att leda en grupp framat jag tycker ar roligt. Att fa med mig manniskor, och att
allas dsikter dr viktiga. /.../ (Informant 11)

Alltsa, jag vill bli battre. Jag har jittemycket att lira, det cir vil det som dir motivationen. /.../
(Informant 10)

Det finns motivation, men den kommer inte fran organisationen. Det behdvs strategier, plan,
mal som bidrar till motivation. Lite mer positiv framatanda, modernitet. Det skulle ge
motivation for mig som chef. Man har tryckt ut cheferna langst ut. Det maste finnas nagon
resar. Man ar hélften i verksamheten, héalften i organisationen. Jag ska vara med i bada
lager. Nar det handlar om kénsla av sammanhang blir det problem. Uppdelningen bidrar till
lagre kénsla av sammanhang. Organisationen bidrar till att forsamra kanslan av
sammanhang. Det ar inte nagot specifikt for hemtjansten nar det galler denna uppdelning.
Det ar en fraga om organisationen och dess ledarskap. Det paverkar mig som chef. Kansla av
sammanhang ar en ledarskapsfraga. (Informant 1)

De ovan namnda faktorerna till motivation hos cheferna kan ocksa kopplas till Milberg &
Strangs studie kring komponenter som bidrar till meningsfullhet (Milberg & Strang,
2003:174-175). Engagemang, handling och vélbefinnande &r de begrepp som kan kopplas till
informanternas uttalanden kring upplevelsen av att fd& med sig manniskor, att fa nagot i
verksamheten att fungera och att fa manniskor att véxa.

9.3 Kénsla av sammanhang
9.3.1 Begriplighet i forhallande till krav och resurser

Nar det galler upplevelsen av begriplighet i forhallande till krav och resurser ser det valdigt
olika ut bland informanterna. Det framkommer bland informanterna att begripligheten &r noll,
till mattlig, till att det ar begripligt. | stora drag kan man séga att det ar begripligt att det ar
obegripligt. Nagra exempel pa upplevelser av begriplighet:
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Den dr inte enkel, att diskutera. Det dr vil som att jag... som jag tinker vidare med min
begriplighet, delaktighet, hanterbarhet och meningsfullhet i det lilla. /.../ Sen kan man aldrig
forsta varfor hemtjansten far sa daliga resurser. Det kan jag aldrig begripa, vi har valdigt
ldgt... vi har vdildigt hoga krav fran staden och frdn staten Socialstyrelsen, men vi fdr inte de
resurserna for det. Och det kan du aldrig begripa, det gar inte ihop. Och det blir svart om jag
forsoker ha ett salutogent ledarskap utat sa ska min grupp forsta “det ar det har kravet men
vad ar det med forutsattningarna’? “Inga alls, du far inga forutsattningar, du ska bara fixa
det’. /.../ Begripligheten dr inte sd bra. Jag vet ju det, men det blir inte storre begriplighet for
det. Begriplighet pa sa vis att jag intelligent kan begripa det men att sen vidare.... Den &r
svar. Det hanger ju ocksa ihop med det néista, handlingsutrymme. /.../ Vi gdr ju alla minus, av
en anledning, i staden. Vi har krav som vi inte kan... jag menar alla stadsdelar kan inte tinka
fel. Tanker jag. Utan vi har krav fran staden och staten som vi maste infria, och det gor vi.
Men det ar pa bekostnad av var ekonomi. S& ar det. Men det kan man vara lite stolt 6ver
ocksa, att vi gor sa gott vi kan och vi later det &nda ga minus. Vi star ju upp for brukarna dar.
Dock inte till fullo, for till fullo kan vi inte. S& ar det. De ar svara, de har fragorna.
(Informant 2)

Ja, alltsa jag kan begripa, jag kan forstd, dels resurserna... jag kan tycka vildigt mycket, jag
kan tycka att aldreomsorgen i det stora hela har inte den budgeten som den faktiskt skulle
behdva for att bedriva den omsorgen som vara politiker vill att vi ska bedriva. Sa kan jag
sdga. Sen vet jag ju vad vdaran budget, sd pad det viset dr det begripligt. /.../ (Informant 9)

Den kan ju ibland vara... ndrmast obefintlig. Det kan den vara. Sen om det dr begriplighet
eller om det ar mitt ifrdgasattande som inte far ett svar, det kan jag inte riktigt tala om for
dig. Men... vi befinner oss just nu i hela Goteborgs stad, alla stadsdelar olika illa, men alla dr
i en... ekonomisk knipa. /.../ (Informant 4)

Det har jag ingenting, begriplighet i forhallande till resurser. Nej, det ar for mig inte
begripligt. Det &ar det inte. Man tror att man i den har branschen ska klara av att gora
nagonting utan att det kostar pengar. Man kan jamfora det med en hantverkare: skicka
rakningen och fa betalt fran den tiden man startat bilen och plockat ihop materialet, varit ute
och handlat eller vad det nu ar han har gjort, sa ingar det i fakturan. Men har ska vi gora
allting utan att det... det finns liksom ingen kringtid som rdcker till utan det far ingd. Och det
ar inte begripligt for mig. Det ir totalt... det undrar man hur man tinker. /.../ S& det ar ett
spel, faktiskt. Sa det forstdar jag inte, sen hur det kan gd ihop... det gor ju, det tar ju pa
insatserna och ndgonstans i insatserna sd ute, kan man vdl sdga. /.../ Man betalar for en viss
tid men i den tiden ingar kringtiden. Annars hade vi inte klarat oss... till den budgeten vi har.
Sa dr det med den delen, sa begriplighet i det... det kan jag inte... hur man tror att man ska fd
en bra kvalité pa nagonting och det ska inte kosta. (Informant 3)

Det ar ocksa en stor fraga. Alltsa, kraven och resurserna gar inte ihop. Faktiskt. Nu kénns det
som att detta har ett... att det kommer, resurserna kommer till att bli lite storre. Vi kommer
att fa en okad kringtid. Och da kommer resurserna att racka till mer krav. Det kdnns som att
resurserna har okat men kraven har inte okat for kraven ar ungefar samma som forra aret. Sa
att pa det sattet sa blir det ju plus. Men dar har vi ocksa haft bra samtal i ledningsgruppen
vad vara krav ar. Vad innebar det till exempel. Och dar kan jag bli lite forvanad, for vissa
grejer inte dr... alltsa, vissa grejer borde vara sa tydliga om man ska utfora dem eller inte.
Det borde liksom inte fa vara pd var nivad att avgora det. /.../ (Informant 10)

Det som ér tydligt i informanternas uttalanden &r att begripligheten &r lag i forhallande till
krav och resurser. De flesta informanter lyfter fram resurserna som faktor till den laga
begripligheten. Men det intressanta i det har sammanhanget, ar nér det géller upplevelsen av
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resurser i forhallande till kraven. Exempel pa detta ges av informant 10 ovan, som lyfter fram
ledningsgruppen som forum dar samtal kring vad kraven &r och vad de innebdr. | det har
uttalandet lyfts otydligheten kring kraven fram. Detta kan analyseras mot bakgrund av
Millberg & Strangs faktorer som bidrar till begriplighet, ndmligen Oppen information
(Milberg & Strang, 2004:609). Det ar snarare avsaknaden av 6ppen information, i det har
fallet vad som galler nar det galler kraven, som bidrar till 1dg begriplighet nar det galler
upplevelsen av begripligheten i forhallande till krav och resurser. Visserligen lyfts det fram av
informanten att 6kade resurser “ticker” upp kraven som man har pa sig som i sin tur bidrar till
storre begriplighet. Men det lyfts ocksa fram hur en eventuell modifiering eller faststallande
av vad kraven egentligen bestar av kan bidra till en storre begriplighet kring upplevelsen av
krav och resurser.

9.3.2 Handlingsutrymme i forhallande till krav och resurser

Det egna handlingsutrymmet utifran krav och resurser beskrivs dnda som ganska god av
informanterna. Nar det géller handlingsutrymmet gar asikterna isar. Medan vissa lyfter fram
att handlinsutrymmet ar valdigt litet, lyfter andra informanter fram att handlingsutrymmet kan
vara ganska stort, framfor allt nar det galler den egna verksamheten. Kraven beskriver
informanterna utgors av uppdraget, det vill saga utférarrollen. Men kraven kan ocksa komma
fran brukarna/omsorgstagarna beskriver informanterna. Resurserna beskrivs ocksa besta av
pengar och kompetent personal:

Det &r inte stort. Det &r en liten 1ada, en liten box. Handlingsutrymmet finns, rent teoretiskt,
men ar lagt pa grund av resurser. Att halla budget &r det storsta kravet. (Informant 1)

Vi ar jattestyrda av vara krav och vart uppdrag, vi ska utfora de insatserna vi har. Vi ar en
utforarenhet, vi ska inte gora ndagot annat dn det som stdr i vart uppdrag. /.../ Jag kan inte
sdga att det finns sd mycket utrymme att gora vad man vill eller forma det... nej, det kan jag
inte saga. Eller sa vagar jag det inte annu. (Informant 10)

Narmast verksamheten har jag ju ganska stort handlingsutrymme men det &ar klart att det
paverkas av vilka resurser vi har. /.../ Sa man far se de forutsdttningarna och gora det bdsta
utav dem och da har man ganska stort handlingsutrymme kan jag tycka. Utifran de mal som
ar satta, for jag kan inte ga en helt annan vég. Jag maste jobba efter vilka mal som ar satta.
Sa att pa sa satt har man inte helt fritt handlingsutrymme, men samtidigt kan man paverka
just hur du jobbar med det. /.../ Det dr mer liksom hur man jobbar med mdlen man har
handlingsutrymme i. /.../ Inom ramarna ndgonstans har man handlingsutrymme. /.../
(Informant 11)

Jag tycker nog att det dr rdtt all vight dnda, alltsa. Man far ju ibland vara lite smart med...
for resurser i mitt fall ar egentligen bara pengar, sen naturligtvis personalresurser och
resurser i form av personal med hdga frisktal, alltsa dar brister det ju i kommunal verksamhet
overlag, i synnerhet hemtjcinsten, dldreboende. /.../ Overlag kinner jag nog att... hade jag
haft mer resurser dd hade jag dnda ‘mycket vill ha mer’ men nagonstans kdnner jag att... jag
kan utfora en vettig vard, sen kanske inte alla vardtagare hdller med om det. /.../ Men de
resurserna jag har for de pengarna tycker jag anda att vi bedriver rdtt sd god vdrd. /.../
(Informant 4)

De informanter som upplever att de har ett handlingsutrymme i forhallande till kraven och
befintliga resurser kan ses i enlighet med Karasek & Theorells (2003:33) begrepp kontroll i
arbetet. Nagot som skulle kunna visa pa exempel nér det galler avsaknaden av kontroll 6ver
arbetet ar uttalandet nedan fran en informant:
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Alltsa jag menar... for handlingsutrymmet dr ju vdldigt... jo, en annan grej ndr det gdller
handlingsutrymmet som &r valdigt speciellt for Goteborgs stad, det ar det har med personal.
Alltsd, jag har inget handlingsutrymme nar det galler typ vem jag ska rekrytera och saddana
saker, for att det ar ju en valdigt, valdigt stor del av verksamheten for vi har ju nagonting som
kallas for... LAS, alltsa lagen om anstdllningsskydd. /.../ Och det dr lite frustrerande att man
inte kan anstilla vem man vill. /../ Men... for ddr kdnner jag, ddr begrdinsas
handlingsutrymmet i forhallande till krav och resurser enormt. Att man inte kan valja sin
personal. For om jag har ett uppdrag for tio personer, och jag har tio personer i en grupp
och fem stycken ar liksom, ja men de ar hdgpresterande och de arbetar hundra procent
liksom. Och sen den andra héalften av gruppen, de jobbar kanske femtio procent av sin
kapacitet... jag menar dd har jag inte tio personer, da har jag typ atta . Alltsa, sa att det ar
inte bara antal personer som raknas utan det ar vad de personerna har for formaga liksom.
Sa att det, det ar begransande faktiskt. (Informant 5)

Uttalandet ovan visar pa avsaknaden av kontroll dver att till exempel kunna ha ett sadant
handlingsutrymme att kunna anstalla personal som man vill anstélla. | det har fallet kan
resursen bestd av personal som man som chef anser behovs i verksamheten for att kunna
utféra uppna “kraven”, men da handlingsutrymmet &r begransat (i form av att inte kunna
anstdlla den personal som man 6nskar) kan handlingsutrymmet beskrivas som litet. De
slutsatser man kan dra &r att chefer upplever att de har kontroll i arbetet men att det finns en
upplevelse av avsaknad av kontroll dver arbetet.

9.3.3 Hanterbarhet i forhallande till arbetssituation/arbetsmiljc

Vissa informanter gor en distinktion mellan arbetssituation och arbetsmiljo, andra gor det inte.
| de fall dar det gors en distinktion mellan begreppen beskrivs arbetsmiljon innebara langa
arbetsdagar men ocksa att man ar sig egen arbetsmiljo och att arbetsmiljon till viss del kan
styras av cheferna sjalva. Hanterbarheten i forhallande till arbetssituationen daremot beskrivs
hanga ihop med det stéd man som chef upplever att man har. Ocksa prioritering lyfts fram
som ett satt att gora arbetssituationen mer hanterbar. Vissa lyfter fram att det ar den egna
personligheten som goér arbetsmiljon och arbetssituationen hanterbar. Andra menar att det ar
valdigt situationsbundet hur hanterbart det ar. Och antalet medarbetare lyfts fram i
diskussionen kring hanterbarhet och arbetssituation/arbetsmiljo. Har foljer exempel pa
uttalanden som belyser de olika perspektiven:

Jag var lite inne pa det forut, det beror lite grann pd hur manga medarbetare man har och
hur stor verksamheten dr. /.../ Jag har fatt till det jag ska fa till och lyckats vara en ganska
ndra chef... sdger medarbetarenkditen i alla fall. /.../ Och det kan jag kinna med
hanterbarheten ibland, jag skulle vilja prata om tydlighet har ocksa, &r mer vem man kan
fora oOver till. Det ar latt att bolla tillbaka till en chef, att man sjalv "det har ar din
profession”. Att varje profession har sitt. Men som chef har man ju hogt och lagt alla fragor,
och det ar det som ar det roliga med jobbet ocksd. Och jag kénner att jag kan hantera det,
men det dr dndd... ibland skulle jag vilja sdga dnnu mer, vilken hjdlp kan man fa i rollen. /.../
Men jag tror att ju langre man ar, desto mer utdkas antalet medarbetare eller enheter som en
chef ska klara av. Forskningen sdger 16,17 medarbetare, men det ar ingen som har det
knappt idag. Och da kan jag tanka, da tanker jag “hur ska jag lyckas med detta och ha en
hanterbarhet, hur ska jag strukturera upp mitt arbete sa att alla kanner att de far traffa mig...
att jag ar tillganglig och anda fora verksamheten framat™. Det ar bade och, sen far man
prioritera for det dr sa mycket fragor. /.../ Jag forsoker alltid med att strukturera upp det
ungefar att stracka en dag i veckan som ar Gppen sa att man kan ta in administrativa
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arbetsuppgifter. S& hanterbart tycker jag val att det &r men det ar alla fragor pa en gang.
(Informant 11)

Uttalandet ovan kan ses i bakgrund mot av ett rimligt antal anstallda och chefskvoten och hur
det kan paverka arbetsvillkoren for en som chef (Chefios, 2013:11-12). | intervjun med just
den hir chefen kom det fram att informanten upplevde sig ha ett ’rimlig” antal medarbetare
och att en tanke fanns att antalet medarbetare kunde ©6ka i och med tiden man &r i
organisationen/verksamheten.

Nésta uttalande lyfter fram en arbetssituation och arbetsmiljé som inte upplevs som hanterbar:

Nej, det dr den inte egentligen. Man viljer ju bort... alltsa man viljer ju... det dr absolut
brandkarsutryckningen forst, det gér man ju alltid. Da struntar man i allting annat. Sen vet
man att nu ar det ???, da gér man det. Sa jobbar man lite hela tiden, att “hjalp, nu ar det, nu
maste jag gora det” och sa gér man det. Men det &r inte sa har lugnt och fint i planeringen &r
det inte, absolut inte. Det ar det verkligen inte, och mailen rullar bara in i uppdraget hela
tiden. Och da viljer man bort naturligtvis. /.../ Man gor sina val hela tiden. Det hdinder
ibland att jag tar hem och ringer hemifran for att jag inte far tag pa nagon eller for att det
inte gar, sa hander det ocksd. /.../ (Informant 6)

Informanten ovan uttrycker en upplevelse att arbetssituationen och arbetsmiljon inte ar
hanterbar.

Det ar ju svart nar jag bestammer mig for att arbeta 40 timmar i veckan, trots att mitt
anstallningskontrakt sager att jag ar anstalld under de premisserna, sa racker inte tiden till,
sa ar det. Det ar darfor jag later bli att gora vissa saker som jag som jag inte prioriterar. Sa
den ar ganska lag, tyvarr. Sen min arbetsmiljo, den styr jag ju lite grann sjalv, man kan ju ha
olika medel, men den styr jag ju ganska mycket éver sjalv tycker jag. Sen har jag ju ansvar
for den sjalv och for min personal. Men hanterbarheten i forhallande till min
arbetssituation... tiden rdicker inte till. /.../ Jag gor ju en distinktion mellan arbetssituation
och arbetsmilj6. Det ar for mig inte samma sak. Jag forstar hur du menar nu, men min
arbetsmiljo, den hanterar jag. Eller jag kan styra den skulle jag vil kanske sdga... delar av
den. /.../ Men min arbetssituation den har ocksd andra uppgifter i sitt skére som, som jag inte
kan stéanga ute. Och dar kanner jag att min arbetssituation ar lite val tung for att jag ska
kinna ‘det hdr hanterar jag'. Det dr hyfsat alltsd, men jag tycker dnda... nu dr jag lyckligt
lottad och jag har tva stycken som ar duktiga som hjalper mig, med mina administrativa
saker. Men vi far mer administration i vdara kndn som chefer dn vad vi haft innan. /.../
(Informant 4)

Uttalandet ovan fran informant 4 kan ses mot bakgrund av Milberg & Strangs studie nar det
galler innehallsbeskrivning av komponenten hanterbarhet. Informantens uttalande stammer
overens med Millberg & Strangs studie (2004:611-612) kring komponenten hanterbarhet och
kan ses som exempel som visar pa hur stod och kompetens pa enheten i det administrativa kan
bidra till en hanterbar arbetssituation fér chefen.

Att det kan vara den individuella upplevelsen som bidrar till hur hanterbart den egna
arbetssituationen/arbetsmiljon kan upplevas, men ocksa att upplevelsen av hanterbarhet ar
situationsbundet och att det till och med kan vara den egna personligheten som bidrar till
hanterbarheten lyfts ocksa fram av informanterna. Har foljer nagra exempel:

Jag upplever ju att manga upplever att de har en ganska lag hanterbarhet i sin
arbetssituation pa grund av hog arbetsbelastning helt enkelt. Att det ar, att det drar ner
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hanterbarheten och i sin tur skapar mycket stress. Men sen kénner jag ocksa att det &r en
kultur liksom att alla ska saga att de har sa mycket att gora, alla ska liksom klaga lite. Sa
man vet liksom inte vad som &r vad. For att det &r s& svart att veta, for det ar sahar, om jag
sager att jag har mycket att gora och du sager att du har mycket att géra, vem har mest att
gora? Alltsa, det ar helt individuellt. Jag kan ha dina arbetsuppgifter och uppleva att det ar
en som en ‘walk in the park”. Det vet man inte. Eller sa tycker jag precis tvartom. Men det
som aterigen, det som manga pratar om det har med hanterbarhet alltsd nar det galler
arbetssituationen, det ar det har med alltsa vad man ska ha for stod. Och sa, for att klara av
det. Sen arbetsmiljo... Jag har vdl ganska bra arbetsmiljo, speciellt ndr jag far sitta med min
dator hemma i soffan, det ar skont. Det &r en bra arbetsmiljo. (Informant 5)

Det ar ocksa sa dar situationsbundet. Det finns valdigt manga tillfallen som ar hanterbara,
och det finns ocksa tillfallen som inte &r det. Det beror faktiskt alldeles pa vad det galler. Jag
har inget bra svar att ge. /.../ (Informant 8)

For mig ar det hanterbart, men det beror pa mig som person. Arbetssituationen och
arbetsmiljon ar inte god for enhetschefer. Men det ar hanterbart. Min personlighet gor det
hanterbart, det ar inget i uppdraget. En del tar at sig mer, med allt som inte blir gjort.
(Informant 1)

9.3.4 Meningsfullheten i chefs- och ledarskapet

Né&r det kom till temat kring meningsfullheten i informanternas chefs- och ledarskap kan man
sammanfatta det pa foljande satt: meningsfullheten beskrevs vara ganska hog av de flesta
informanterna, dven om kanslan av meningsfullhet kunde ga upp och ner vissa dagar. Kénslan
av att man gjorde skillnad, att man kunde fa manniskor att véxa, att uppdraget sags som
meningsfullt och att meningsfullheten lag i relationerna kan ségas utgéra och bidra till
informanternas kéansla av meningsfullhet. Har kommer nagra uttalanden som visar pa detta:

Meningsfullheten... har du sparat godingen till sist? Ndmen, allstd... det dr ju ddrfor alla
liksom hdrdar ut, eller vad jag ska sdga det dr for att det dr ju... Man fdr den hdr, direkta...
det har direkta kvittot pa att man gor ett gott jobb alltsa nar man traffar kunder ute. Det som
man hjdlper till att leda, det gor skillnad i mdnniskors liv. Och det dr vildigt fint, liksom. /.../
Men sen kanner jag ocksd att det ar valdigt, valdigt viktigt att inte doda den héar
meningsfullheten... alltsd man maste ha, det har med Kkreativitet och lekfullhet och
uppfinningsrikedom och inte ta sig sjalv pa for stort allvar. Det tror jag ocksa &ar valdigt
viktigt. Men for mig ar meningsfullhet, meningsfullheten for mig ligger valdigt mycket i
relationer. /.../ (Informant 5)

|.../ For det... jag tycker att det dr meningsfullt med ledarskapet och chefskapet, kanske da
framfor allt ledarskapet. S& det ar for mig meningsfullt och jag har sett s& manga
medarbetare vaxa och komma sig i sin yrkesroll och jag har varit med om nar vi har varit
team och det har kants som att vi kan flytta berg tillsammans. Och det &r det som har fatt mig
att vara kvar tror jag i jobbet. For far man manniskor med sig och alla forstar at vilket hall vi
ska, sa ar det en fantastisk resa man gor. Sa meningsfullheten har jag haft. (Informant 7)

Det gar val upp och ner. Alla dagar ar inte meningsfulla. Ibland sa funderar man om man ar
en sjalvplagare, med masochistisk laggning. (Skratt). Andra dagar sa ar det “Yes'! Sa ar det
roligt, da blir det meningsfullt ocksa. Har man dagar som ar bra, folk ar delaktiga, man gor
bra grejer, man loser saker. De dagarna, da ler man ju nar man gar hem. Andra dagar tanker
man ’jag tror inte att jag gar dit imorgon’. Sa dr det. /.../ (Informant 6)
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Det ar ocksa en valdigt stor fraga. Ibland kan det vara svart med meningsfullheten, och det ar
just frustrationen av att kanske inte hinna med allting som man behdver gora eller se alla som
faktiskt har det behovet. Och det &ar det egentligen en ledare och chef ska vara, man ska vara
tillganglig for sina medarbetare och for omsorgstagarna. Det ar mitt huvuduppdrag sa som
jag ser det. Och det kan vara svart att hinna med det och da kan det inte alltid, da k&nns det
inte alltid meningsfullt. Men for det mesta kdnner jag i mitt jobb att det dr... jag tycker att det
dr meningsfullt att ga till jobbet. /.../ Men det tycker jag att det dr, jag tycker att det dr
meningsfullt, for att ibland kénns det inte som att man inte racker till. Det ar val det som gor
att meningsfullheten kan svaja ibland. Men sjalva uppdraget som sadant ser jag som
meningsfullt, det ar roligt att jobba med manniskor och alla de processer som vi anda har
igang och nar man tar beslut och man ser att det fungerar i praktiken da ar det valdigt
meningsfullt. (Informant 9)

/.../ Sa att jag tycker nog att det ar ett meningsfullt arbete, det tycker jag absolut. Och jag
inbillar mig ocksa att min personalstyrka skulle dela min uppfattning, idag i alla fall. Nar jag
kom tyckte de ju att de klarade sig utan chef och... ja. Det kanske de gjorde, men det var inte
s& bra. Det var mycket konflikter, och sa. Sa jag kanner att jag har gjort ett meningsfullt
arbete. Men nagonstans kommer en grans och man brukar prata om att efter fem-sex ar pa en
position som chef, sen ska man nog byta arbetsgrupp, och det tror jag pa. Det ska man nog
fundera kring, for sen kommer nog det stadiet dar man &r ganska tom pa vad jag kan tillféra
som chef, da ar det dags for nagot nytt. Jag tycker att det ar ett ganska meningsfullt arbete,
ja. (Informant 4)

Den ar ganska hog tycker jag. Jag marker att man kan gora skillnad och trivs med det. Det &r
val dar jag anda nagonstans da om du ska ha det har sammanhanget att jag kanner att jag
har ett bra sammanhang, jag har en bra grund att std pa. Jag har en erfarenhet fran
aldreomsorgen nar jag jobbat som vardbitrade och underskoterska, jag har jobbat med andra
verksamheter. Sd, ddr har jag en vildigt bred... och kan liksom forstd vad dr det som vi
behdver tanka pa” och kan ocksa tanka mig in i medarbetarnas roll ibland nar det fungerar
riktigt bra. /.../ Det dr vil det som ocksd motiverar, att jag mdrker att jag gor nytta. /.../
(Informant 3)

Informanternas tankar kring meningsfullhet, sdsom att gora skillnad, att kunna paverka, att ha
gjort ett bra jobb och att det fungerar kan alla sédgas utgdra det som bidrar till chefernas
meningsfullhet. Dessa kan ocksa kopplas till Milberg och Strangs (2003) begrepp sasom
handling (action) och att goéra det basta mojliga, element som bidrar till meningsfullhet
Milberg & Strang, 2003:175-176).

Ett exempel som visar pa hur antal ar som verksam chef kan paverka kanslan av sammanhang
foljer har:

Jag skulle nog vilja séga att jag har en ganska stark kénsla av sammanhang. Och jag tror
ocksa att det ar nagot som jag har fatt genom aren. Och det tror jag ocksa handlar om att
man, att det blir sa begripligt sa att man alltsa forstar att det ar ingen idé att jag haller pa
och slass for detta, utan noja sig med det som ar och sa hantera det utifran det. Jag kan vél
sdga att sd har inte hela livet varit. /.../ Det ar tufft. | och med att man finansierar det ocksa
utifran timmar, &r man da i ett omrade och jobbar dar timmarna kan oka och rasa och oka
och rasa sa ska du forhalla dig med personal utifran dessa svangningar for att du ska ha en
budget i balans. Men det tycker jag ocksa att vi har lyckats med /.../ (Informant 7)

Har kan man se hur erfarenhet och antal ar kan paverka ens kéansla av sammanhang.
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9.4 Sammanfattning

Det som varit mest framtrddande i informanternas svar ar att de gor en klar och tydlig
atskillnad mellan chef och ledare. For de allra flesta informanterna hanger chefskap ihop med
det administrativa, medan ledarskap klart och tydligt handlar om processer, grupper och
utveckling. Vissa kopplingar kan man dra nar det géller den egna bilden av ens roll i
organisationen. Har kan man dra en slutsats som baserar sig pa att bilden av den egna rollen
inom organisationen kan hanga ihop med hur pass lang tid man varit verksam som chef i den
nya organisationen. Exempelvis beskriver en informant den egna rollen i organisationen som
”diffus”, men att det kan hdnga ihop med att informanten inte fatt nagon riktig introduktion i
chefsrollen och i samband med ingangen i den nya organisationen.

Nér det kommer till informanternas upplevelse av tydlighet i organisationen, lyfts flera
faktorer fram. Upplevelse av tydligheten kopplas till framfor allt till den 6verordnade chefens
formaga att “plocka ner” de bollar som ar relevanta for hemtjénstens del, men ocksa till
“stuprorstanket” inom hemtjansten. Stuprorstanket kan kopplas till den lilla arbetsplatsens
fordel, som innebar att man ar mer hemtjanstfokuserad och att detta i sin tur leder till storre
tydlighet nar det galler den egna rollen. Nagot som lyfts som en nackdel ar avsaknaden av
samverkan inom organisationen, men detta anses hanga ihop med omorganisationen och att
man inte "hittat varandra” i den nya organisationen. Upplevelse av otydlighet anses hinga
ihop med beslutsprocesser inom organisationen. Delegationsordningen i Goteborgs stad anses
vara tydlig, men otydligheten uppstar nar det kommer till beslutsprocesser. Detta kan kopplas
till Szics studie (2004) kring organisation och hélsa. Fragan ar om detta kan ténkas hanga
ihop med hur langt man Iatit linan lopa ut i Goteborgs stad nar det galler
personaldemokratiska inslag och beslutsfattande. Det kommer att visa sig langre fram i mina
slutsatser att detta kan ténkas hanga ihop med upplevelsen av delaktighet i olika
beslutsprocesser.

| samband med fragan hur cheferna upplever att forutsattningarna for det egna chefs- och
ledarskapet ar, lyfts framfor allt det administrativa stodet och antalet medarbetare eller
chefskvoten som viktiga faktorer. Informanternas uppdelning mellan chefs- och ledarskap
visar sig vara relevant ocksa i samband med den andra fragan i fragestéallningen. Och det &r
just i samband med uppdelningen kring chef- och ledarskap som en koppling kan goras till det
administrativa stodet och chefsspannet. Informanterna lyfter fram att det formella chefskapet
finns och att man kan vara chef Over ett storre antal medarbetare. Men nér det kommer till
ledarskapet ser situationen lite annorlunda ut. Det som lyfts fram av informanterna ar att mer
stodresurser, i form av administrativt stod, maste till for att mojliggora ledarskap. Det ar
frdmst avsaknaden av dessa resurser som lyfts fram av informanterna. Visserligen tas bland
annat kompetent personal, budget, den egna erfarenheten och tid ocksa upp som
forutsattningar for chefs- och ledarskapet, men det forutsattningarna uttrycks tydligast hora
samman med stodresurser och antal medarbetare.

Resultaten kring upplevelsen av krav och upplevelse av den egna kontrollen kan s&gas utgoras
av kontroll i det lilla. Detta kan ses mot bakgrund av Karasek & Theorells (2003:33) begrepp
kontroll i arbetet, som inneb&r att man har kontroll 6ver mindre saker i samband med en
arbetsuppgift. Det sociala stodet uttrycktes av informanterna besta av de egna kollegorna men
aterigen lyftes det instrumentellt sociala stodet, i form av administrativa stodresurser, som
viktiga. Upplevelsen av delaktighet i olika beslutsprocesser ansags hanga ihop med
ledningsgrupp som forum for delaktighet. Har fanns en upplevelse bland cheferna av att
kunna gora sig hord, framfor allt nar det gallde sakfragor.
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Nér det géller forutsattningarna for chefs- och ledarskap kan motivationen lyftas fram vara en
viktig faktor bland informanterna. Och som en informant beskrivit det, kommer motivationen
inte fran organisationen utan fran den egna personen. Det som kan sdgas utgéra och star for
motivationen dr informanternas kansla av det egna engagemanget, de egna handlingarna och
kanslan av vélbefinnande. Nar det kommer till de mer individuella forutsattningarna bland
informanterna sasom bakgrund, kan man dra vissa slutsatser nar det galler bland annat antal ar
verksamma som chef, men ocksa bakgrunden nér det géller hur man en gang atnjutit det egna
handlingsutrymmet. Exempel pa uttalanden som visar pa hur antal ar som verksam chef kan
paverka kanslan av sammanhang har ocksa getts i resultat och analysdelen. Kénslan av
sammanhang uppges vara nagot som man kan uppna genom aren. Framfor allt verkar det ha
att gora med att begripliggora situationen och hantera det utifran det. Nagot annat som kan
paverka forutsattningarna for chefs- och ledarskapet ar ocksa den egna bakgrunden och kan
ségas utgoras av det egna handlingsutrymmet. Som jag tidigare tagit upp i resultat och
analysmodellen kan tiden och erfarenheten paverka storleken nar det galler det egna
handlingsutrymmet. En informant tar upp hur erfarenhet men ocksa antal ar som verksam chef
kan spela roll nar det galler att skaffa sig ytterligare handlinsutrymme, men framfor allt att
man haller kvar vid det handlingsutrymme man en gang skaffat sig. En annan informant som
beskriver sig vara “ny” som chef, tar upp och diskuterar/resonerar huruvida det egna
handlingsutrymmet kan tankas hénga ihop med den egna tiden som man varit verksam i
organisationen och att det kan tankas paverka upplevelsen av handlingsutrymmet som ganska
litet”.

10. DISKUSSION OCH SLUTSATSER

Syftet med min studie var att utifran det salutogena perspektivet identifiera och analysera de
faktorer som inverkar pa chefs- och ledarskapets kansla av sammanhang pa den operativa
nivan inom hemtjansten/ordinart boende. For att uppnd mitt syfte hade jag foljande
fragestallningar till hjalp: 1. Hur upplever cheferna sitt chefs- och ledarskap utifran det
organisatoriska perspektivet? 2. Hur upplever cheferna att forutsattningarna for det egna
chefs- och ledarskapet &r? och 3. Hur kan chefers kéansla av sammanhang utifran det
organisatoriska perspektivet och ledarskapets forutsattningar forstas/forklaras? For att gora
det mer pedagogiskt for lasaren kommer varje fragestéllning att besvaras for sig. Jag vill
paminna lasaren om att analysmodellen under kapitel 8 har utgjort den referensram utifran
vilken farmstallningen i detta kapitel har styrts och jag dragit mina slutsatser av.

10.1 Hur upplever cheferna sitt chefs- och ledarskap utifran organisatoriska
forutsattningar?

Svaret pa den forsta fragan i fragestallningen ar att flera faktorer lyfts fram av informanterna
som kan kopplas till den organisatoriska kontexten. Tydlighet, stuprorstank och mojlighet till
delaktighet ar nagra av dessa faktorer. Upplevelse av tydligheten kopplas framfor allt till den
6verordnade chefens formaga att ”’plocka ner” de bollar som ar relevanta for hemtjénstens del
men ocksé till “’stuprorstdnket” inom hemtjénsten. Stuprorstinket kan kopplas till den lilla
arbetsplatsens fordel, som innebdr att man ar mer hemtjanstfokuserad och att detta i sin tur
leder till storre tydlighet nar det géller den egna rollen. Nagot som lyfts som en nackdel &r
avsaknaden av samverkan inom organisationen, men detta anses hé&nga ihop med
omorganisationen och att man inte “hittat varandra” i den nya organisationen. Upplevelse av
otydlighet anses hanga ihop med beslutsprocesser inom organisationen. Delegationsordningen
i Goteborgs stad anses vara tydlig, men otydligheten uppstar nar det kommer till
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beslutsprocesser. Detta visar sig hdnga ihop med chefernas upplevelse av delaktighet i olika
beslutsprocesser. Den egna ledningsgruppen lyfts fram som det forum déar mojlighet till
delaktighet finns. Upplevelsen av delaktighet beskrivs som stor nér det galler sakfragor, och
upplevelsen av delaktigheten i olika beslutsprocesser beskrivs som ganska god av
informanterna. Delaktigheten styrs mycket av vilken niva det handlar om.

Slutsats: Upplevelse av tydlighet bland enhetscheferna kan kopplas till den narmsta chefens
formaga att ta fram det som &r relevant for hemtjanstens del. Det finns en upplevelse av att det
blivit mer stuprorstank efter omorganisationen. Mojlighet till delaktighet upplevs vara stor,
framfor allt nar det galler sakfragor.

10.2 Hur upplever cheferna att forutsattningarna for det egna chefs- och
ledarskapet ar?

Faktorer sasom uppdelning mellan chefskap och ledarskap, administrativa forutsattningar,
handlingsutrymme och motivation kan kopplas till forutsdttningarna nar det kommer till
chefs- och ledarskap. Informanternas uppdelning mellan chefs- och ledarskap visar sig vara
relevant. Och det &r just i samband med uppdelningen kring chef- och ledarskap som en
koppling kan goras till det administrativa stodet och chefsspannet. Informanterna lyfter fram
att det formella chefskapet finns och att man kan vara chef dver ett storre antal medarbetare.
Men nér det kommer till ledarskapet ser situationen lite annorlunda ut. Det som lyfts fram av
informanterna &r att mer stodresurser, i form av administrativt stod, maste till for att
mojliggora ledarskap. Det &r framst avsaknaden av dessa resurser som lyfts fram av
informanterna. Visserligen tas bland annat kompetent personal, budget, den egna erfarenheten
och tid ocksa upp som forutsattningar for chefs- och ledarskapet, men det forutséattningarna
uttrycks tydligast hora samman med ar stodresurser och antal medarbetare.

Chefernas upplevelse av handlingsutrymme utifran krav och resurser kan beskrivas vara
ganska god. Chefers upplevelse av att ha handlingsutrymme kan ses i enlighet med kontroll i
arbetet, samtidigt finns en upplevelse av avsaknad av kontroll éver arbetet bland cheferna.
Vissa kopplingar kan dras mellan det egna handlingsutrymmet och den egna erfarenheten.
Hér kan vissa kopplingar dras néar det géller skapandet handlingsutrymme och den egna
erfarenheten. Ibland kan skapandet av det egna handlingsutrymmet hénga ihop med erfarenhet
och férmaga att forklara orimlighet i vissa krav. Detta kan ses mot bakgrund av hur expertis
och kontroll hos en individ kan bidra till skapande av ens handlingsutrymme. Den egna
erfarenheten i det har fallet, bland mina informanter, tycks hanga ihop med antal ar de varit
verksamma som chefer och ledare. Motivationen, som ocksa kan ses som en faktor bland
forutsattningarna for chefs- och ledarskap, tycks utgoras av att leda en grupp framat, att fa
med sig manniskor, att fA manniskor att vaxa, att nagot i verksamheten fungerar och att allting
gar. Dessa kan kopplas till komponenter sdsom engagemang, handling och valbefinnande,
komponenter som har en tydlig koppling till meningsfullheten.

Slutsats: Enhetscheferna lyfter fram att det formella chefskapet finns, men att mer resurser
maste till (da framst i form av administrativt stod) for att mojliggora ledarskap. Nar det
kommer till det egna handlingsutrymmet kan vissa kopplingar dras till den egna erfarenheten.
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10.3 Hur kan chefers kansla av sammanhang utifran det organisatoriska
perspektivet och chefs- och ledarskapets forutséttningar forstas?

Hér skulle jag vilja koppla chefers k&nsla av sammanhang till de tre komponenter som utgor
just kénslan av sammanhang.

Né&r det kommer till begripligheten ser det valdigt olika ut bland cheferna. Det man kan séga
ar begripligt fér cheferna, &r att det ar obegripligt. Framfor allt tycks denna obegriplighet
hénga ihop med resurser man har. Visserligen ar det sa att 6kade resurser “tacker” upp kraven
som man har pa sig som i sin tur bidrar till storre begriplighet. Men det lyfts ocksa fram hur
en eventuell modifiering eller faststallande av vad kraven egentligen bestar av kan bidra till en
storre begriplighet kring upplevelsen av krav och resurser. Har kommer ledningsgruppen in
som det forum d&r samtal kan foras kring vad kraven ar och hur en eventuell modifiering eller
faststallande av vad kraven egentligen bestar av kan bidra till en storre begriplighet kring
upplevelsen av krav och resurser. Detta kan ses mot bakgrund av begreppet Oppen
information, en faktor som kan bidra till begriplighet. Det ar snharare avsaknaden av Gppen
information kring vad kraven ar, som bidrar till den laga begripligheten har. Har skulle jag
vilja koppla in den organisatoriska kontexten, och faktorer sasom tydlighet och delaktighet.
Cheferna uppger att mojlighet till delaktigheten upplevs som ganska hdg néar det galler de
egna sakfragorna, alltsa fragor som framst ror hemtjansten. Men det obegripligheten (i det har
fallet i forhallande till kraven och resurserna) kan tidnkas hanga ihop med, &r
beslutsprocesserna. Cheferna lyfter fram tydlighet kring delegationsordningen i staden, men
otydligheten tycks hdnga ihop med beslutsprocesser i staden, framfor allt nér det kommer till
nar beslut ska tas, att besluten kommer snabbt samt nér de ska verkstéllas.

Né&r det kommer till hanterbarheten gors en distinktion mellan arbetssituation och arbetsmiljo
av vissa, av andra inte. Rent generellt kan man siga att hanterbarheten i férhallande till den
egna arbetsmiljon upplevs ganska hdg av cheferna. Detta kan tédnkas hanga ihop med att
arbetsmiljon till viss del kan styras av cheferna sjalva. N&ar det kommer till upplevelsen av
hanterbarhet i forhallande till den egna arbetssituationen ser det mera annorlunda ut. Vissa
hanterar arbetssituationen genom att prioritera bland sina arbetsuppgifter, andra menar att det
ar valdigt situationsbundet hur hanterbar arbetssituationen &ar. Aven antalet medarbetare
kopplas till hur hanterbar arbetssituationen upplevs vara. Men det hanterbarheten framfor allt
tycks hanga ihop med (i forhallande till arbetssituationen) ar det instrumentella stodet, det
administrativa stodet. Har skulle jag vilja koppla in chefs- och ledarskapets forutsattningar.
Cheferna lyfter fram att det formella chefskapet finns och att man kan vara chef dver ett storre
antal medarbetare. Men for att mojliggora ledarskap behévs mer resurser i form av
administrativt stod. Ocksa det egna handlingsutrymmet, som kopplats till chefs- och
ledarskapets forutsattningar, kan paverka upplevelsen av hanterbarhet. Men det ar framst
handlingsutrymmet som hér ihop med kontroll i arbetet som hanterbarheten kan kopplas till. |
vissa fall kan chefen skapa handlingsutrymme (och dérmed storre hanterbarhet) men detta
tycks hénga ihop med erfarenhet chefen tycks ha skaffat sig.

Upplevelse av meningsfullhet kan kopplas till det som utgér motivation hos enhetscheferna.
En faktor bland forutsattningarna for chefs- och ledarskap ar motivationen. Motivationen hos
cheferna utgors av kanslan av att fa manniskor med sig, att leda en grupp framat, nar det
fungerar i verksamheten och kénslan av att allt gar. Alla dessa kan kopplas till komponenter
som bidrar till meningsfullhet, bland annat komponenter sasom engagemang, handling och
vélbefinnande. Det finns en annan koppling som kan goras har, och det ar att motivationen
inte anses komma fran organisationen.
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Slutsats: Obegripligheten bland enhetscheferna tycks hanga ihop med resurserna.
Faststallande av vad krav bestar av kan leda till stérre begriplighet. Hanterbarhet av den egna
arbetsmiljon upplevs som hodg, men upplevs som mindre nar det kommer till den egna
arbetssituationen. Handlingsutrymmet hor ihop med kontroll i arbetet, som ocksa hanter-
barheten kan kopplas till. Upplevelse av meningsfullhet kan kopplas till det som utgor
motivation hos enhetscheferna. Dock anses motivationen inte komma fran organisationen.

10.4 Vilka ytterligare slutsatser kan dras nar det galler forstaelsen av chefers
kdnsla av sammanhang utifran det organisatoriska perspektivet och chefs- och
ledarskapets forutsattningar?

Som jag tidigare namnt har uppdelningen kring chefs- och ledarskapet nastan foljt som en rod
trad bland mina informanters svar. Och det verkar som att kanslan av sammanhang finns
bland cheferna nér det galler chefskapet, men att k&nslan av sammanhang ar mindre nér det
kommer till upplevelsen av att vara ledare och ledarskap. Och det &r just i informanternas
uppdelning mellan chefs- och ledarskap som behovet av det administrativa, instrumentella
stodet visar sig utgdra en forutsattning for just ledarskap. Jag har forsokt att i bakhuvudet ha
huruvida sammanslagningen av stadsdelarna kan ha bidragit till/bidrar till att forutsatt-
ningarna ser olika ut i stadsdelarna och pa satt kan tankas paverka kanslan av sammanhang.
Fem olika stadsdelar har ingatt i den har studien men jag har inte kunnat se nagra
systematiska skillnader nar det kommer till forutséattningar eller dylikt. Det jag kunnat se ar att
vissa slutsatser kan dras nédr det kommer till exempelvis skapandet av det egna
handlingsutrymmet, som tycks bero pa individuella orsaker. Nagot som egentligen kan
sammanfatta det mesta i den har uppsatsen nar det kommer till begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet &r att det finns, men i det lilla. Nagot annat som ocksa lyfts fram ar att det har
blivit mer stupror efter omorganisationen. Konsekvensen av detta &r att det blivit mer
hemtjanstfokuserat och att det bidragit till en storre tydlighet bland cheferna.

Slutsats: Kénslan av sammanhang finns bland cheferna nér det géller chefskap, men att
kanslan av sammanhang ar mindre nar det kommer till upplevelsen av att vara ledare och
ledarskap. Vissa slutsatser kan goras nar det kommer till skapandet av det egna handlingsut-
rymmet, som tycks bero pa individuella orsaker. Det finns en upplevelse att det blivit mer
stuprorstank efter omorganisationen.

11. SLUTORD

Det som varit mest framtradande i den hér uppsatsen ar hur informanterna goér uppdelningen
mellan chefs- och ledarskapet. Det har f6ljt som en rod trad néastan genom hela studien. Det ar
framst avsaknaden av ledarskap och kénslan av sammanhang som man kan fora diskussion
kring. Mdgjlighet till ledarskap ges nér det administrativa, instrumentella stodet finns. | det har
fallet kan de administrativa stodresurserna bestd av Human Resource (HR), ekonomi-
avdelning, l6neadministration och personaladministration. Stodresurser som helt enkelt enligt
informanterna bidrar till de forutsattningar enhetscheferna behdver ha for att ha mojlighet att
leda. Det har lyfts fram av informanterna att dven de administrativa resurserna har genomgatt
en omorganisation och att det kan ta tid innan allting har landat i den nya organisationen. En
tanke jag fick, &r huruvida de administrativa stdden blivit sjalvstandiga enheter inom
organisationen. Informanterna patalar att “kuttingen maste vindas pa”, ett uttryck som kan
forklaras med att det finns en upplevelse bland enhetscheferna att det ar de (enhetscheferna)
som ar ett stod at de administrativa delarna i organisationen, och inte tvartom. Kan det vara sa
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att det skett en stratifiering av vissa delar inom organisationen i och med omorganisationen?
Kanske dr detta for stora véaxlar att dra, men om majoriteten av enhetscheferna upplever det
administrativa stodet vara forutsattning for ett ledarskap, sa kan inte alla enhetschefer ha fel.
Om vi nu sager att det formella chefskapet finns inom verksamheten, hur kan detta ses mot
bakgrund av det salutogena forhallningssattet som staden séger sig arbeta utifran, att individer
som &r verksamma inom &aldreomsorgen ska k&nna meningsfullhet och genom delaktighet
utveckla verksamheten? Att individen i det de gor ska kdnna sammanhang och meningsfullhet
i sitt arbete? (Salutogen &ldreomsorg i Goteborgs stad, 2010).

Jag vill ocksa knyta tillbaka till den inledande texten i den har uppsatsen, Tjansteutlatandet pa
sida 1. Tjansteutlatandet kom i samband med omorganisationen av stadsdelarna i Goteborgs
stad. | Tjansteutlatandet tar man upp och diskuterar just organisationsforandring och
effektivitet, och att en organisationsférandring bara kan ge forutsattningar for en utveckling
av effektiviteten. Dessutom tas upp att det d& genom ledarskap denna effektivitet i
organisationen kan nas (Tjansteutlatande, bilaga 4, 2009:23). Hur kan man da se
“avsaknaden” av ledarskap mot bakgrund av det sist ndmnda kring vikten av ledarskap? Det
verkar som att det blivit mer “chefskap” efter omorganisationen. Samtidigt som man
efterlyser mer ledarskap. Man kan fraga sig vad som hande med det salutogena perspektivet.
Jag vill aterkoppla har till mitt syfte, da syftet ocksd varit att titta pa det salutogena
perspektivet.

Jag later denna fraga fa sta obesvarad, mestadels for att ocksa kunna ge férslag pa vidare
forskning kring det har omradet. Man skulle kunna anldgga ett mycket mera kritiskt
forhallningssatt mot ett sant har amne som jag valt att skriva om. D4 tror jag att man skulle
komma fram till véldigt intressanta resultat. Genom exempelvis en triangulering av
tillvagagangssatt avseende metod, kvantitativ och kvalitativ metodstrategi, skulle man
exempelvis kunna titta pa vad enhetschefernas arbetsuppgifter egentligen bestar av
(kvantitativ) och sedan varva med en kvalitativ metod kring hur enhetschefernas
arbetsuppgifter beskrivs av de ovanfor (till exempel fran omradeschef, sektorchef och sa
vidare). Man skulle ocksa kunna anlagga ett mycket mera organisatoriskt perspektiv, och titta
pa exempelvis organisationens uppbyggnad: hur framstalls den utdt och hur upplevs den av
medarbetarna, alltsa hur ser organisationsbilden ut i verkligheten.

Sist men inte minst skulle jag vilja ta upp lite kring tidigare forskning och det har &mnet som
jag valt att studera. Det har varit lite krangligt att hitta komponenter, eller faktorer som man
kunnat utga ifran i sin analys for att kunna belysa det &mnet jag valt att studera. Genom att
titta pa angransande omraden och vidga pa omradet, framfor allt nar det galler tidigare
forskning, har jag anda kunnat komma fram till ett tillvdgagangssatt. Men att det sa dar
klockrent finns ett salutogent perspektiv som tittar pa chefers forutsattningar for chefs- och
ledarskap efter en omorganisation har det varit lite tunt med.

44



12. REFERENSLISTA

Antonovsky, A. (1987) Unraveling the mystery of health. How people manage stress and stay
well. San Francisco: Jossey-Bass Inc., Publishers.

Centrums stadsdelsforvaltning. (Hamtat 2013-03-26).

www.goteborg.se/wps/portal/enheter/stadsdelsforvaltning/centrums-stadsdelsforvaltning

Chefios-projektet (2013) Sa skapas goda jobb och en val fungerande verksamhet | offentlig
sektor — en presentation av Chefios-projektet. Billes.

Evans, T. (2012) ”Organisational Rules and Discretion in Adult Social Work”, British
Journal of Social Work. Pages 1-20.

Forskningsetiska principer. (Hamtat 2013-05-01).

www.codex.vr.se

Goteborgs stadsdelsnamnder — Wikipedia. (Hadmtat 2013-04-01).

www.wikipedia.org/wiki/Goteborgs stadsdelsnamnder

Hanson, A. (2010) Salutogent ledarskap — for halsosam framgang. Stockholm: Forthildning
AB.

Hertting, A., Petterson, I-L & Nilsson, K (2005) ”Stabil hilsa i en fordnderlig
sjukvérdsorganisation” (Stable health in a changing health organization). | Staffan Marklund,
Mats Bjurvald, Christer Hogstedt, Edward Palmer och Toéres Theorell (red.): Den hdga
sjukfranvaron — problem och I6sningar (The high incidence of sickness absence — problems
and solutions). Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Information on ny SDN-indelning. (Hamtat 2013-04-01).

www4.goteborg.se/prod/G-info/statistik/nsf

45


http://www.goteborg.se/wps/portal/enheter/stadsdelsforvaltning/centrums-stadsdelsforvaltning
http://www.codex.vr.se/
http://www.wikipedia.org/wiki/Goteborgs_stadsdelsnamnder

Karasek, R. & Theorell, T. (1990) Healthy work. Stress, productivity, and the reconstruction
of working life. New York: Basic Books.

Kommunens organisation. (Hamtat 2013-04-01).

www.qgoteborg.se/wps/portal/invanare/kommun-o-politik/kommunens-organisation/

Kvale, S. (2006) ”Dominance Through Interviews and Dialogues”, Qualitative Inquiry. 12
(3), p. 480-500.

Larsson, S. (2005) “Kvalitativ metod — en introduktion”. I Sam Larsson, John Lilja och
Mannheimer Katarina (red.): Forskningsmetoder i socialt arbete. Danmark: Studentlitteratur.

Lipsky, M. (2010) Street-level Bureaucracy — Dilemmas of the individual in public services.
New York: Russell Sage Foundation.

Milberg, A. & Strang, P. (2003) “Meaningfulness in palliative home care: An interview study
of dying cancer patients” next of kin”, Palliative and Supportive Care. 1 (2), p. 171-180.

Milberg, A. & Strang, P. (2004) “Exploring comprehensibility and manageability in palliative
home care: an interview study of dying cancer patients” informal carers”, Psycho-Oncology.
13 (9), p. 605-618.

Folder: Salutogen dldreomsorg i framtiden, 2010. (Hamtat 2013-04-01).

www.goteborg.se (L&nk till aldreomsorgen)

Sandahl, C., Falkenstrom, E. och von Knorring, M. (2010) Chef med k&nsla och
professionalism. Om professionalism och etik i ledarskapet. Stockholm: Natur & Kultur.

Szics, S. (2004) Omorganisation och ohdalsa. Skyddsombuden om férandringsarbetet vid
kommunala arbetsplatser (Reorganization and sick leave. The safety representatives” report
on organizational change at local government workplaces). Arbete och Hélsa. 2004:14.
Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Tjansteutlatande, forslag till ny SDN-organisation. Utfardat 2009-12-02,

46


http://www.goteborg.se/wps/portal/invanare/kommun-o-politik/kommunens-organisation/
http://www.goteborg.se/

Diarienummer 0776/09. (Hamtat 2013-04-01).

www5.goteborg.se/prod/Intraservice/Namndhandlingar/SamrumPortal.nsf

Wallin, L., Dellve, L. och Pousette, A. A Span of control and the significance for public

sector managers job demands: A multilevel study. Manuscript under review.

Widerberg, K. (2002) Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur.

Ar okat inflytande pa arbetsplasten bra for folkhalsan? Kunskapssammanstallning. Av Tores
Theorell, 2003.

www.fhi.se/PageFiles/3982/arbete.pdf

47


http://www.fhi.se/PageFiles/3982/arbete.pdf

Bilaga 1

GOTEBORGS UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

Hej!

Jana Grundstrom heter jag och laser for narvarande sista terminen pa
Masterprogrammet vid Goéteborgs universitet. | samband med min sista termin
ska jag skriva en Masteruppsats (D-uppsats) om Chefers kdnsla av sammanhang
i sitt arbete pa den operativa nivan inom kommunal aldreomsorg, hemtjansten.

For att kunna genomfdra min Masteruppsats behdver jag komma i kontakt med
enhetschefer inom hemtjansten for en intervju under cirka en timma. Jag skulle
vara tacksam om intervjun kunde genomféras nagon gang under veckorna 4
eller 5. Fragorna som kommer att stallas i samband med intervjun skickas over
cirka en vecka innan intervjun. Det ar helt upp till informanten att vélja plats for
intervjun.

De forskningsetiska kraven, som bl. a. innebér att informanten inte ska kunna ga
att identifieras i studien, &r nagot som jag sjalvklart kommer att folja!

Da Din medverkan skulle betyda valdigt mycket for min studie, vore jag mycket
tacksam om Du kunde hora av Dig till mig, helst innan den 18:e januari. Min
handledare heter Stefan Szlics och &r universitetslektor, FD och docent i
Statsvetenskap.

Med vanlig hélsning,

Jana Grundstréom
Mobil; XXXXX
Mailadress: XXXXX
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Bilaga 2

INTERVJUGUIDE

TEMAN

Din bakgrund och roll som chef och ledare

Din roll i organisationen

Upplevelse av tydlighet i organisationen

Chefs- och ledarskapets forutsattningar

Upplevelse av krav och upplevelse av kontroll

Upplevelse av socialt stod

Din delaktighet i olika beslutsprocesser

Begriplighet i forhallande till krav och resurser

Ditt handlingsutrymme i férhallande till krav och resurser

Hanterbarhet i forhallande till arbetssituation/arbetsmiljo

Meningsfullheten i ditt chefs- och ledarskap

Motivationen i ditt chefs- och ledarskap
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