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Syfte: Syftet ar att pa Liseberg undersoka chefernas psykosociala arbetsmiljo utifran ett
ledarskaps- och kompetensforsorjningsperspektiv.

Metod: Kvantitativ metod, totalundersdkning déar 70 stycken enkéter skickades via mail till
samtliga chefer pa Liseberg, for bearbetning av data anvandes defgo-verktyg.

Resultat: Majoriteten av Lisebergs chefer uppfattar att den psykosociala arbetsmiljon ar god.
De ger uttryck for att ha gott stod fran sina chefer och ett bra samspel med sina medarbetare.
Trots denna positiva installning uttrycker majoriteten av cheferna att de fatt fler
arbetsuppgifter och utokade ansvarsomraden. Flertalet av cheferna uppger att man ofta eller
néstan alltid behover arbeta dvertid for att hinna med sina arbetsuppgifter.

Den akademiska utbildningsnivan bland Lisebergs chefer ar betydligt lagre &an i
jamforelsestudien ISM13(Institutet for Stress Medicin rapport 13).



Sammanfattning

Lisebergsundersékningen bygger pa ett urval fragor fran en stérre och mer omfattande
arbetsmiljoundersokning av offentligt anstallda chefer. Fragorna ar begransade till chefernas
psykosociala arbetsmiljé och deras kompetens- och utbildningsutveckling.

Studien utgar fran ett socialkonstruktivistiskt och sociokulturellt perspektiv. Bade de
socialkonstruktiva och de sociokulturella teorierna utgar fran den sociala omgivningens
betydelse fér ménniskors samspel med varandra. Aktuella forskningsprojekt belyser hur stora
forandringar inom den offentliga sektorn har paverkat arbetsmiljon for de offentligt anstéllda
cheferna.

Cheferna ar mycket néjda med sin arbetssituation pa Liseberg, trots negativa férandringar nar
det géller arbetsbelastning och mindre handlingsutrymme fér egna initiativ. En breddad
kompetens- och utbildningsutveckling kan vara en mojlig vag for en hallbar psykosocial
arbetsmiljo och ett langt friskt arbetsliv.
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1 Inledning

Snabba forandringar pa arbetsmarknaden, Okad globalisering och en accelererande
teknologisk utveckling ar faktorer som paverkar manniskor i allra hogsta grad. Att vara chef i
offentlig sektor &r en speciellt utsatt situation da denna position ar styrd av ett politiskt
uppdrag, som kan variera beroende pa vilka som innehar den politiska makten.
Ledarskapsfragor star standigt i fokus i samhéllsdebatten. Stora forandringar inom den
offentliga sektorn har paverkat utvecklingen av ledarskapet for de anstallda. Darfor har jag
valt att i denna studie undersoka den psykosociala arbetsmiljon och kompetensutvecklingen
hos cheferna pa Liseberg.

| en tidigare uppsats (Howard, 2010) har jag studerat restaurangchefernas psykosociala
arbetsmiljo och nu har jag ocksa arbetat nagra ar som chef sjalv. Genom dessa erfarenheter
har mitt intresse okat for att fa ytterligare kunskaper for att kunna medverka till att utveckla
arbetsmiljon pa arbetsplatser i framtiden. Avsaknaden av studier pa hur de arsanstéllda
cheferna pa Liseberg uppfattar sin psykosociala arbetsmiljo har darfor varit upprinnelsen till
denna studie. Denna undersokning kommer fokusera pa den del av arbetsmiljon som belyser
chefernas psykosociala arbetsmiljo och deras kompetensforsorjning pa Liseberg.

Arbetsplatsen ar i viss man unik i Sverige da man har en politisk styrelse och &gs av
Gateborgs stad. Kommuner i allménhet &ger inte nojesparker. Detta bidrar till att det ar svart
att hitta jamforbara verksamheter. Lisebergs nojespark tillkom i samband med
Jubileumsutstallningen 1923 och har varit en av stadens storsta stoltheter sedan dess. Redan ar
1908 kopte Goteborgs stad omradet med tillhérande byggnader. Riktlinjerna som var
utgangspunkten for skapandet av parken var att det skulle bli ett fritidsomrade for
g6teborgarna med ljus, blommor och vackra arrangemang. Ar 1925 évertogs Liseberg av det
kommunala bolaget Lisebergs AB (Nilsson & Johansson, 1998).

For att ga vidare ansag jag att en enkatundersokning skulle vara den basta metoden for att
undersoka hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut idag. En sadan enkatundersékning skulle
ligga till grund for fordjupade studier om hur de stora forandringarna som skett pa
arbetsmarknaden, har paverkat de anstdllda chefernas psykosociala arbetsmiljo. En
utgangspunkt var att forsoka fa klarhet i om nagot omrade inom denna del av arbetsmiljon
spelar en storre roll an andra. Urvalet preciserades av att det finns manga olika
chefsbefattningar inom vitt skilda verksamheter inom Liseberg. Det blev darfér extra
intressant att undersoka samtliga chefers uppfattningar for att fa en grund att sta pa.



2 Bakgrund- Liseberg och New Public Management

Lisebergs bakgrund

Pa senare tid har manga nya verktyg for att undersoka arbetsmiljon inom offentlig sektor
tagits fram bade nationellt och internationellt och inom ramen for flera olika
forskningsomraden. Fran Lisebergs sida har man alltid varit intresserad av att utveckla
arbetsmiljon. Darfor fanns det ett stort intresse av att genomfora den aktuella studien nér
fragan aktualiserades. Bade personalavdelning och ledningsgrupp har visat stort engagemang
och intresse under genomforandet. Studien kommer ocksa att redovisas for Lisebergs
Ledarforum, som bestar av samtliga chefer pa Liseberg, under hosten 2014.

Liseberg styrs av en VD och vice VD. De ansvarar for tillsattningen av nyckelpersoner i
parken tillsammans med HR-avdelningen. Ledarskapet pa Liseberg bestar av en grupp chefer
med mycket olika erfarenheter och kompetens som var och en for sig och ocksa tillsammans
ska uppfylla den politiska malsattningen med Liseberg som nojespark. Chefernas
arbetsomraden omfattar vitt skiftande miljéer och deras arbetsbelastning kan variera kraftigt
under de olika sasongerna beroende pa parkens Oppethallande. Detta gor att ledarskapet pa
Liseberg ar komplext och darfér svarfangat i en enkel och enhetlig beskrivning. Ett foretag av
denna dignitet med 2,8 miljoner besokande varje ar stravar konstant efter att ligga i framkant
vad galler ledarskap och arbetsmiljo. Ar 2014 forvantas omséttningen for forsta gangen
overstiga en miljard.

Liseberg ar en speciell arbetsplats vad galler storlek och séasongsbetonad verksamhet. Inom
Liseberg arbetar cirka 400 arsanstallda och ungefar 2300 sasongsanstallda. Det stora antalet
medarbetare som kommer for att jobba under jul- respektive sommarsasong ar mestadels
ungdomar, for manga kanske den forsta arbetsplatsen. FOor narvarande pagar en
organisationsutveckling da man slar ihop flera dotterbolag, till exempel Liseberg AB,
Lisebergs Restaurang AB, Hotell Liseberg Heden, till ett gemensamt bolag. I samband med
denna organisationsférandring har man sett dver ledarstrukturen inom de olika bolagen for att
fa en tydlighet i verksamheten.

New Public Management

Under 1990-talet pabdrjades en ny verksamhetsledning av styrnings- och ledningsmetoder,
New Public Management (NPM) inom offentlig sektor. Syftet med en ny verksamhetsledning
var att oka kraven pa effektivitet och marknadsanpassa den offentliga sektorns organisationer.
Fil. Dr Lisa Bjork skriver i sin avhandling Contextualising Managerial Work Géteborg 2013
att New Public Management har inneburit en motstridig utveckling for chefer pa operativ
niva, vilket innebér att cheferna fatt ett storre ekonomiskt ansvar men samtidigt har kravet pa
effektivisering och standardisering minskat deras handlingsutrymme.

Malgruppen for denna studie ar de som ar anstallda som chefer pa Liseberg. Samtliga chefer
ar arsanstallda pa Liseberg. Nojesparkens ledning har antagit en definition av chef som
beskrivs pa foljande satt: "Lisebergs chefsstruktur som bestar av fyra nivaer ar till for att
skapa tydlighet och bolagsgemensamma kriterier for chefskap (framforallt personalansvar)”
(enligt personlig kommunikation fran ledningsgruppen 22 mars 2014).
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Lisebergs chefs- och ledningsstruktur

Forenklat uttryckt ar definitionen chef pa Liseberg att man har ansvar for personal,
verksamhet och ekonomi. Detta omfattar féljande roller: VD, Vice VD, affarsomradeschef,
funktionschef, avdelningschef och omradeschef. Chefs- och ledningsstruktur Liseberg 2014.
| den hér studien bestar malgruppen, Lisebergs chefer, av anstallda som har mycket skiftande
arbetsuppgifter som till exempel tradgardschef, sakerhetschef, ekonomichef, restaurangchef
och underhallningschef for att niamna nagra. Darfor utgar studien fran Overgripande
arbetsmiljofragor, som inte beror de enskilda chefernas olika arbetsomraden.

Under flera ars tid har man pa Liseberg bedrivit ett aktivt och systematiskt arbetsmiljoarbete.
Man arbetar bland annat med medarbetarundersdkningar, arbetsplatstraffar och riskanalyser
for att namna nagot. Den har studien utformades i samrad med personalavdelningen och
ledningen for Liseberg och genomfors vid Goteborgs Universitet.

Forskningsprojekt och aktuell samhallsdebatt

Nationellt forskningsprojekt

| ett pagaende nationellt forskningsprojekt granskar Arbetsmiljéverket 1700 skolor i hela
landet. Sju av tio rapporter ar klara och slutsatsen stéller politikerna infor ett val: antingen
maste kraven pa rektorerna eller resurserna forandras. En intressant ledarskapsundersokning
ar de inspektioner som genomférdes av arbetsmiljoverket under slutet av 2013 i skolor i
samtliga stadsdelar i Goteborg, arbetsmiljéverket (2014).

De inspektionerna visar att arbetsbelastningen for stadens rektorer varit hog under flera ar. Pa
vissa hall tvingas de arbeta mycket Gvertid och har svart att fa ut sin ledighet och manga
upplever daglig stress. | det dagliga arbetet anvénder rektorerna mer dn 20 olika IT-system.
Men stressen fororsakades framforallt av den akuta bristen pa resurser. Resursfragan &r
intressant ur ett ledarskapsperspektiv och behandlas &ven i denna studie.

Enligt arbetsmiljolagen (1977) ar det politikerna i Kommunfullméktige som ar arbetsgivare
med ansvar for arbetsmiljofragorna. Kommunens ekonomiska situation far inte sanka kraven
pa en god arbetsmiljé och politikerna far inte fordela ansvaret utan att samtidigt lamna de



befogenheter och resurser som behovs for att uppfylla kravet hamtat fran Riksdagen, svensk
forfattningssamling (1977).

Projekt Halsa och framtid

Projektet Halsa och framtid (Folkhalsoguiden, 2008) ar ett forskningsprojekt som ska hitta
faktorerna bakom friska foretag. Projektet &r gréansoverskridande och samlar representanter
for naringsliv, fackforbund, forskare fran Karolinska institutet, Uppsala universitet och
Centrum for folkhdlsa inom Stockholms lans landsting samt forsakringsbolag. Studien har
foljt arbetsplatser som har 1ag sjukfranvaro och granskat deras arbetssatt. Man identifierade
fyra omraden, nycklar, som var for sig och i samverkan bidrar till ett battre arbetsklimat dar
manniskor mar béttre och haller sig friskare.

Nyckel 1 - Ledarskap och kompetensforsorjning. Ett stddjande, tillitsfullt ledarskap minskar
stress, samtidigt som det 6kar effektiviteten och motivationen i organisationen.

Nyckel 2- Delaktighet. Exempelvis att ge medarbetarna handlingsutrymme och att férankra
visioner. Lisebergs restauranger finns med som ett exempel pa en sadan
arbetsplats. Delaktighet okar bade engagemang och tillfredsstallelse pd jobbet. Méanniskor
som kanner sig delaktiga har ocksa battre kontroll dver sin arbetssituation.

Nyckel 3- Kommunikation. Exempelvis att vara 6ppen med information och ha hogt i tak for
asikter. Fungerande kommunikation &r en viktig friskhetsfaktor. | foretag med lag
sjukfranvaro har personalen stor kunskap och kdnnedom om hela organisationen.

Nyckel 4- Synen pa halsa och sjukfranvaro. Exempelvis att anpassa arbetet vid nedsatt
arbetsformaga. Det kréavs fungerande system for att fanga upp anstallda som riskerar ohalsa.
De mest avgorande insatserna dr de som sker tidigt.

Denna studie kommer huvudsakligen att fokusera pa nyckel 1 som handlar om ledarskap och
kompetensforsorjning.

Nyckel 1 ledarskap och kompetensforsorjning

Arbetsmiljoverket och Forsakringskassan (2014) har kommit fram till att ett ledarskap som
delegerar ansvar och visar fortroende for sina medarbetare leder till farre sjukskrivningar
bland de anstéllda an chefer med ett ledarskap som detaljstyr och kontrollerar. Nagra andra
viktiga egenskaper for ledarskapet ar lyhordhet och empati. Kompetensutveckling kan besta
av olika saker som till exempel utbildningar eller prova pa nya arbetsuppgifter och "ga
bredvid” nagon kollega som har en annan roll. Kompetensutvecklingen behéver inte vara
strikt kopplad till foretagets behov — man ser ett vérde i personlig utveckling for individen:
nojda anstallda ar ett varde i sig sjalv. Pa foretag med ldga sjukskrivningstal arbetar man
ocksa strukturerat och malmedvetet med ledarskapsutveckling och stod till ledarna, liksom
med kompetensutveckling i ett bredare perspektiv.

Coachning och hjalp med att prioritera och delegera arbetsuppgifter ar nagra delar.
Arbetsmiljoarbetet har en hdg prioritet hos ledningen och finns med som en del av
verksamhetsstyrningen. Foretagshalsovarden anvands i det forebyggande arbetet for att skapa



forutsattningar for god halsa pa arbetsplatsen. En huvudpunkt i denna studie &r just hur
cheferna pa Liseberg ser pa sin kompetensutveckling och personliga utveckling.

Friskfaktorer

Rapporten Fran risk till frisk (AFA, 2014) bygger pa forskningsprojektet Halsa och Framtid i
offentlig forvaltning. Forskare fran Karolinska Institutet och Arbetsmiljomedicinska enheten i
Uppsala har genomfort projektet under ledning av professor Eva Vingard vid
Arbetsmiljomedicin i Uppsala, och professor Magnus Svartengren vid Arbetsmiljoverket.

En friskfaktor var att chefen tog ansvar for en tydlig prioritering av arbetsuppgifterna vid hog
arbetsbelastning. Chefen behdver tala om vad som ska goras i férsta hand, och vad man kan
avvakta med tills det finns resurser. Annars finns risken att det blir upp till varje individ att
sjalv under stress avgora vilka uppgifter som skall utféras. Pa de arbetsplatser dar anstéllda
var mycket friska, hade de néra till en tillganglig chef. Det &r annars vanligt i kommuner och
landsting att medarbetarna ar manga, och att de inte arbetar pa samma stélle som chefen. Om
det finns en fungerande kommunikation, en rattvis fordelning av arbetet och mojlighet for de
anstallda att paverka sin arbetssituation &r det betydelsefulla friskfaktorer.

De friska organisationerna hade ocksa en stérre éppenhet infor individens behov.
Anstéllda kunde byta arbetsuppgifter eller bredda sin kompetens pa olika satt. De sex
friskfaktorerna man identifierade var foljande:

e Narvarande ledarskap

e Positiv instéllning till kompetensutveckling

e Bra kommunikation, feedback till medarbetarna och forum for alla att gora sin rost
hord

e Mojlighet att byta arbetsuppgifter
e Chefen prioriterar arbetsuppgifterna nar det &r mycket att gora
e Ett bra systematiskt arbetsmiljoarbete

(AFA, 2014).

Jamforelse av ndjd Medarbetarindex och Kundndjdhetsindex

Diversity Management AB (2014) har analyserat 99 statliga myndigheters
medarbetarundersokningar och under fem ar jamfort NOjd Medarbetarindex med
Kundnoéjdhetsindex och hur dessa undersokningar anvands inom myndigheterna. Slutsatsen
fran dessa undersokningar ar att det ar viktigare att fokusera pa foretagskulturen for att
anpassa organisationskulturen till nya forutsattningar. Enligt Diversity Management AB finns
det inget styrkt samband mellan hégre medarbetarndjdhet och hdgre kundnéjdhet.



Empirisk studie — I shouldn’t have to do this

Fil. Dr. Lisa Bjork (2013) har i sin avhandling undersékt forhallandet mellan
arbetsorganisation och forekomsten av illegitima arbetsuppgifter bland kommunala chefer pa
operativ niva. lllegitima arbetsuppgifter kan forklaras som att det bryter med férvantningar pa
det professionella arbetets innehall. Ett sddant exempel kan vara att en rektor gar in och
vikarierar i en skolklass under en larares sjukfranvaro eller att en kommunal chef tar Gver
enklare fastighetsskotsel fran tidigare vaktmastare. Detta &r ett relativt nytt forskningsomrade.

Nya arbetsmiljoprojekt

Arbetsmiljoverket inledde 2012 en flerarig satsning for att utveckla och forbattra kvinnors
arbetsmiljo. Kvinnor svarar for en storre andel av sjukfranvaron an man och fler kvinnor &n
man tvingas avsluta sitt arbetsliv i fortid pd grund av héalsoskal. Kvinnor anmaler fler
arbetssjukdomar dn man och den vanligaste orsaken till dessa ar fysisk belastning foljt av
sociala och organisatoriska faktorer (Arbetsmiljoverket, 2014).



Teoretiska utgangspunkter

KASAM

Aaron Antonovsky (1991) har beskrivit det salutogena (halsoframjande) synsattet, som ar
motsatsen till det patogena (sjukdomsalstrande). Genom att tillvaron gors “sammanhangande”
vilket den blir om den gors BEGRIPLIG, HANTERLIG och MENINGSFULL, klarar en del
manniskor av tillvarons svara pafrestningar som maste I6sas, med halsan i behall — och
kanske till och med véxer och vidareutvecklas. Antonovsky menar att det beror pa var kéansla
av sammanhang (KASAM) och hur denna kéansla byggs upp hos barn och vuxna.

Antonovsky konstaterar att alla manniskor utsétts for livets stressorer. Den maénskliga
tillvaron &r full av stressorer. Att stéllas infor en stressor leder till ett spanningstillstand som
maste hanteras. Om resultatet blir sjukdom, héalsa eller nagot daremellan beror pa hur
framgangsrik hanteringen av denna spanning ar. Antonovsky formulerade en arbetshypotes att
generella motstandsresurser (GMR) som till exempel pengar, jag-styrka, kulturell stabilitet,
socialt stod kan ge kraft till att bekdmpa en mangd stressorer. Genom att utveckla begreppet
kansla av sammanhang (KASAM) menade Antonovsky att GMR har det gemensamt att de
bidrar till att gora de stressorer som vi standigt bombarderas av begripliga. Sadana
erfarenheter skapar med tiden en stark kansla av sammanhang. Som en réd trad i denna studie
finns Antonovskys teori om KASAM som en beskrivning for friska och aktiva medarbetare.

Organisationsteori/arbetsvetenskap

Thores Theorell, Anna Nyberg och Julia Romanovska diskuterar pa vilka satt ledare kan
paverka anstélldas hélsa i en artikel med utgangspunkt fran sin egen forskning om ledarskap
och anstalldas halsa (Socialmedicinsk tidskrift, 6/2013).

Diskussionen galler pa vilket satt ledaren pa en arbetsplats kan paverka de anstalldas halsa
och vilka faktorer som enligt forskningen tycks ha storst betydelse. De begrepp och
frageformuldr som anvénds i ledarskapsforskning idag ar ofta hamtade fran resultaten fran
GLOBE (Global Leadership and Organizational Behaviour Effectiveness research program).
Detta forskningsprogram &r ett samarbete mellan ledarskapsforskare i manga lander pa alla
kontinenter och som aven Theorell et al utgar ifran.

Under 1990-talet utformade Karasek och Theorell (1990) teorin om the job demand-control,
denna vidareutvecklades senare och anvands idag som the job demand-resources model (JD-
R) vilken beskrivs av Demerouti et al (2001). Idag innehdller den ett vidare spektra av
arbetssituationer, krav och resurstillganglighet som har paverkan pa anstélldas halsa.

JD-R modellen ar anvéndbar for att prediktera och undersoka stressrelaterade jobbsituationer.
Nar man fokuserar pa chefer, speciellt inom offentlig sektor, ar det nédvandigt att underséka
flera aspekter av krav och resurstillgangar. Den politiska dimensionen saknas inom privata
verksamheter och den har en stor paverkan pa offentliga sektorns chefers handlingsutrymme.



Projekt CHEFIOS

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har under ledning av professor Annika Harenstam
genomfort ett stort projekt CHEFiOS, CHEF i Offentlig Sektor, som ar inriktat pa ledarskap i
offentlig sektor. Pa deras hemsida kan man lasa foljande:

’Hur ska en organisation se ut som skapar goda forutsattningar for att arbeta som chef?
Villkoren for chefskapet i offentlig sektor skiljer sig i forhallande till andra sektorer i
samhallet. Darfor ar det intressant att klargora hur en offentlig organisation bor se ut som
ger optimala forutsattningar for en person att verka i som chef. Det handlar alltsa inte om
chefens personliga egenskaper.”(SKL, 2014).

CHEFIOS var ett tvarvetenskapligt forskningsprojekt (ISM13). Det pagick mellan aren 2008
och 2013 och har sedan dess avknoppats i flera olika projekt. Syftet med CHEFiOS var
framforallt att utveckla kunskap om sambanden mellan organisatoriska forutsattningar for
chefskap och verksamhetens arbetsmiljo, hédlsa och prestationer.

CHEFiOS-projektet bygger pa flera ars forskning pa Arbetslivsinstitutet. Huvudfragan i
projektet var och &r: Hur skall en organisation i offentlig milj6 se ut som skapar goda
forutsattningar for att arbeta som chef? CHEFiOS-projektet har utvecklat metoder och
verktyg for att studera hur arbetsorganisationen paverkar arbetsforhallanden.

Genom att utfora flera olika typer av undersokningar sasom intervjuer, enkater och kvalitativa
studier har man kunnat fa en mer komplett bild av hur en komplex organisation paverkar
arbetsférhallandena.

CHEFIOS syfte var att ta fram kunskap och verktyg for att kunna utveckla arbetsplatser i den
offentliga sektorn till moderna och attraktiva arbetsplatsmiljoer. Forskningen indikerade tidigt
att de mer innovationsbendagna kommunerna gjorde de storsta personalneddragningarna och i
ett senare skede hade dessa kommuner stérre problem med langa sjukskrivningar (Sztics m fl
2003). Andra resultat indikerar att verksamheter i privat regi tenderar ha battre
arbetsforhallanden (Hockertin & Harenstam 2006, Sziics 2001, Wise &Sziics 1996).  Sju
kommuner har deltagit i CHEFiOS-studien och 28 forvaltningar, i projektet har sex
forvaltningar deltagit i interventionen och 22 har varit med som jamforelseforvaltningar.
Totalt har ca 750 chefer besvarat enkaten.

CHEFiOS-projektet hade en stark betoning pa utveckling av metoder som praktiskt kan
tillampas for verksamhetsutveckling och i samverkan mellan forskare, experter och praktiker i
utvecklingsarbete.

”Projektets Overgripande syfte ar att ta fram kunskap och metoder for chefs- och
organisationsutveckling som bidrar till attraktiva och utvecklingsorienterade arbetsgivare i
offentlig sektor. Det vetenskapliga syftet ar att utveckla kunskap om sambanden mellan
organisatoriska forutsattningar for chefskap och verksamhetens utvecklingsformaga,
effektivitet och arbetsmilj6. Det tillampningsinriktade syftet ar att forbattra dessa
fOrutsattningar  for operativa chefer 1 fem kommunala forvaltningar genom
organisationsinriktade interventioner baserade pa tidigare forskning och metoder for
kartlaggning och analys. Kunskapen sammanstalls sa att den kan omsattas i



chefsutbildningar och i utvecklingsprojekt i offentlig sektor. Forskarna samverkar under hela
projektet med praktiker och strategiska aktorer for att befrdmja kunskapsspridning.”
(Goteborgs Universitet, 2014).

Denna studie omfattar saledes en brakdel av hela sasmmanhanget. Ytterligare pusselbitar &r
darfor nodvandiga for att fa en rattvisande helhetshild av Lisebergs verksamhetsledning.

Knowledge Management

Knowledge Management handlar om hur man inom en organisation strategiskt tar tillvara den
kunskap som finns. Knowledge Management handlar ocksa om att man anvénder larandet for
att utveckla organisationen. Mats Heide (2002) beskriver Knowledge Management i sin
avhandling. For att Knowledge Management ska vara effektivt maste de berérda inom
organisationen veta vilka behov av information de har. Ofta blir det fér mycket information,
sa det kan vara svart att urskilja det vasentliga. Information och data kan i béasta fall
omvandlas till kunskap hos mottagaren. Kunskap kan delas in i explicit och tyst kunskap.
Exempel pa explicit kunskap ar sadant som kan uttryckas via spraket sasom regler och
instruktioner. Tyst kunskap &ar av den kategorin att den inte gar att dverfora till andra med
hjélp av tecken och symboler utan kan till exempel besta av erfarenheter och intuition (Heide,
2002). Knowledge Management handlar om att en organisations interna information ska
hanteras pa ett satt som gynnar kunskapsutvecklingen i organisationen. Mats Heide séger:

”Informationstekniken ses mer eller mindre som en raddare i ndden — minska arbetslosheten i
samhallet, forbattra demokratin, minska avstandet mellan lander, hoja foretagets
produktivitet och inte minst forbattra och effektivisera organisationers Knowledge
Management.” (Heide, 2002, s. 43).

New Public Mangement (NPM)

New Public Management (se bakgrund s.2), innebar bland annat att budgetansvaret fors ned
till enhetsniva. Man flyttar resultatansvaret nedat, till enhetschefer, som ska halla en budget i
balans. | filosofin ingar ocksa att standardisera arbetsmomenten och "kundorientera" arbetet.
Bjork (2013) har i sin avhandling undersokt hur man anvander NPM:s styrnings- och
ledningsmetoder bade i en kvinnodominerad och i en mansdominerad organisation. Hon
konstaterar att det dr svarare att mata och standardisera forskningsresultat i verksamheter som
till exempel skola, vard och omsorg, som arbetar med manniskor an i verksamheter som till
exempel ska producera teknik, varor och tjanster.

Kontrollsystemen i New Public Management har man infort for att kunna mata och jamféra
olika leverantorer, pa en marknad, sa att medborgarna sjalva ska kunna valja. Men det ar inte
alltid mojligt att gora sadana jamforelser, sarskilt inte i "mjuka" verksamheter.
Chefernas arbetsuppgifter har 6kat med New Public Management. Cheferna har fatt stort
ansvar men litet mandat, anser Bjork. Man kan behdva att aterigen borja anvanda gamla
metoder som befattningsbeskrivningar, for att gora tydligt vad som ska inga i chefsuppdraget.
En ny uppgift som man alagger chefen blir da en férhandlingsfraga (Bjork, 2013).



Stockholmsmodellen

Professor Christer Sandahl leder en forskargrupp vid Medical Management Centrum pa
Karolinska institutet som fokuserar pa vilket slags stod som bést gagnar ledare inom offentlig
sektor. Forskargruppen har utvecklat en modell med samtalsgrupper for chefer.

"De senaste 10-15 aren har trycket pa cheferna okat i och med en pressad ekonomi och krav
pa hogre produktion. Det stéller allt hogre krav pa ledarna och framforallt chefer pa lagre
niva ar en riskgrupp nar det galler utbrandhet. Darfor finns ett stort behov av reflektion och
det ar extra vardefullt att gdéra det tillsammans med andra,” havdar Sandahl
(Stockholmsmodellen, 2014).

Tillvagagangssattet med internt  rekryterade samtalsledare  har  fatt  namnet
"Stockholmsmodellen™ och den strukturerade metoden bendmns ofta som
"Backstagegrupper". Sandahl forklarar varfor:

”Som chef ar du standigt "on stage” och har séllan tid att dra dig undan (backstage) for
reflektion eller problemldsning” (Stockholmsmodellen, 2014).

Metoden provades i Stockholms stad mellan 2003 och 2006 och vid Karolinska
Universitetssjukhuset 2007-2009 med mycket goda resultat. N&rmare femhundra chefer har
nu deltagit i samtalsgrupper. Tva tredjedelar av dem har svarat att de fatt battre
sjalvfortroende och manga uppger att de blivit bade tydligare och 6dmjukare i sin chefsroll
(Stockholmsmodellen, 2014).
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3 Studiens syfte med fragestallningar

Utifran ovanstaende tankar, modeller och idéer beslutade jag att genomféra min studie med
fokus pa psykosocial arbetsmiljo och kompetensutveckling, som ar nagra hornstenar for ett
lyckat och friskt ledarskap i framtiden. Utgangspunkten fér undersokningen har varit de
forandringar av styrnings- och ledningsmetoder i offentliga sektorn som NPM inneburit med
de okade kraven pa effektivitet och marknadsanpassing.

Syftet &r att pa Liseberg undersoka hur cheferna uppfattar sin psykosociala arbetsmiljo utifran
ett ledarskaps- och kompetensforsorjningsperspektiv. Malgruppen ér cheferna pa Liseberg.

Fragestallningar

Hur uppfattar cheferna stédet inom organisationen?

Hur uppfattar cheferna sin egen arbetsmiljo utifran stress och paverkansmojligheter?

Hur uppfattar cheferna sin egen hélsa?

Hur ser cheferna pa sin egen kompetensutveckling i ett bredare perspektiv?
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4 Metod och tillvagagangssatt

Inledning

Till en borjan var jag oséker pa om jag skulle anvanda mig av en kvantitativ eller kvalitativ
metod eller kanske bada. | sokandet efter lamplig metod kom jag i kontakt med CHEFiOS-
projektet. Detta vackte min nyfikenhet och efter samtal med professor Annica Harenstam och
senare Kerstin BM Olsson chef pa chefsforsorjningsenheten i Goteborg var jag 6vertygad om
att en enkatundersokning var det basta att inleda med, da det OGverensstimde med min
undersoknings syfte. Enligt Jan Trost (2007) ar syftet det som bor styra vald metod. En av
anledningarna till att jag blev inspirerad av CHEFiOs-projektet var att de tog upp flera
frageomraden som var intressanta for mitt syfte. Exempel pa sadana omraden var: resurser
och stod pa jobbet, krav och belastningar i arbetet, handlingsstrategier for att hantera sin roll
som chef, halsoaspekter, balans mellan arbete och fritid. CHEFiOS riktade sig till chefer inom
offentlig sektor och var darfor en naturlig jamforelsegrupp for mitt material.

Fragebatteriet som ingick i forsta CHEFiOS-undersokningen innehdll 223 fragor med
underkategorier och den andra CHEFiOS-undersokningen utdkades till 306 fragor med
underkategorier for att fa en battre validitet i fragorna. Den senare kompletterades ocksa med
fler fragor om bland annat jamstalldhet. Referensgruppen pa Liseberg ansag att fragebatteriet
var for omfattande. Jag valde da ut en del av dessa fragor som forvantades besvara mina
fragestallningar i min studie. Da antalet fragor blev begréansat laste jag in mig pa den senaste
forskningen for att fa en battre bakgrundsforstaelse for att kunna motivera mitt urval av
fragor. En del av denna litteratur finns sammanfattad under rubriken forskningsprojekt och
aktuell samhallsdebatt och ger en bakgrund till hur forskningslaget ser ut idag. Detta har gett
mig en egenforstaelse for vart utvecklingen inom arbetsmiljoarbetet ar pa vég i framtiden.

Detta ar forsta gangen en studie genomfors i psykosocial arbetsmiljo pa Liseberg med fokus
pa dess chefer.

Analytiska perspektiv

Ett socialkonstruktivistiskt perspektiv

En av de teoretiska utgangspunkterna for denna studie om chefernas arbetsmiljo ar ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv. Grundtanken i en social konstruktion &r att
tankekonstruktioner och kunnande konstrueras av individer. Denna teori bygger pa antagandet
att all kunskap ar subjektiv som en individ har om sin omvérld och &r konstruerad inne i
denna/denne individs huvud utifran hennes/hans erfarenhet (Glaserfeld, 1995).

En teori som bygger pa detta antagande kan inte vara absolut sann och objektiv nar den
beskriver varlden, utan betydligt mer komplex da manniskan uppfattar varlden olika pa grund
av sina historiska, kulturella och sprakliga erfarenheter. Eftersom alla erfarenheter &r
subjektiva kan en individ inte heller veta om samma erfarenheter uppfattas eller tolkas lika av
andra (Glaserfeld, 1995).
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Idéhistorikern Bernt Gustavsson (1996) beskriver kunskap och larande som en relation mellan
det vardagliga bekanta och det nya obekanta.

’Detta bekanta ar utgangspunkten for larande och kunskap. Men om vi enbart befann oss i
det kénda och lat oss noja med det fortroliga, sa larde vi oss inget nytt. Ny kunskap och
larandet av nagot tidigare oként forutsatter att vi delvis lamnar det kénda och narmar oss det
okadnda. Men det frammande och obekanta kan aldrig vara helt oként. Vi tolkar det och
forsoker forsta det med hjélp av det vi tidigare kanner till”” (Gustavsson, 1996 s.19).

Med hermeneutiska termer beskrivs denna rérelse som en uppatgaende spiral, da man pendlar
fran helhet till del och fran del till helhet.

Aristoteles tre kunskapsformer episteme, den vetenskapliga, techne, den tekniska och
fronesis, den praktiska klokheten &r fortfarande aktuella. Den praktiska kunskapen har vunnit
terrang under senare ar framforallt inom humanvetenskaperna. Gustavsson framhaller att den
erfarenhetsbaserade kunskapen har vidgat kunskapsbegreppet fronesis och menar att kunskap
om olika perspektiv och livsformer i det konkreta och specifika fallet kan avgdra vad som ar
ett riktigt satt att handla (Gustavsson, 1996).

Tyst kunskap/Mastarlara

Oscar Oquist sammanfattar den manskliga erfarenheten i Tyst kunskap (1995) utifran Ludwig
Wittgenstein och Michael Polanyis idéer pa foljande satt:

Wittgenstein havdar att vi kan veta saker som vi inte kan sdga. Karnan i all spraklig
kompetens, begreppslig kompetens och handlingskompetens, bestar av férmagan att fora
givna exempel vidare och i detta ligger ett skapande, kreativt inslag”. (Oquist, 1995, s.104).

Det kommer alltid att finnas ett omrade for gott omdéme och erfarenhet. Oquist (1995) menar
att Polanyi talar om ”personlig kunskap” och menar darmed den typiskt ménskliga kunskapen
som ar tyst och oartikulerad och inte gar att representera med hjélp av tecken och symboler.
Polanyis skrifter innehaller tva nyckelord, “focal knowledge” (svenska: fokalvetande) och
”subsidary knowledge” (svenska: kringvetande). Fokalvetandet &r formaliserat och latt
Overforbart.

’Oversatt till lakarens varld blir fokalvetandet kunskapen om de enskilda sjukdomarna och
de system och sjukdomstecken som patienten uppvisar. Kringvetandet ar diffust, ibland
omedvetet och ofta svardverforbart. Lékarens kringvetande ligger i forstaelsen for hur
symtomen inbodrdes skall varderas och hur sjukdomen kan inpassas i den enskilde patienten
och hans familjeliv. Bada kunskapstyperna &r alltid verksamma oavsett om vi sysslar med
vetenskap, hantverk eller ndgon konstart”.(Oquist, 1995, s5.104).

| boken Mastarlara Larande som social praxis (2000) har de danska forskarna Steinar Kvale
och Klaus Nielsen beskrivit sin forskning med utgangspunkt fran situerat larande som knyter
an till arbete och arbetsplatser. Dar redovisar de hur mastarldra anvands idag inom till
exempel utbildning av idrottsman, lakare, séljare konsertpianister och forskare. Mastarléra tar
sitt avstamp i Jean Laves forskning och hon har tillsammans med Etienne Wenger beskrivit
teorin i Situated Learning (1991). Fyra huvudpunkter ingar i Laves och Wengers i denna
teori:
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1. Praxisgemenskap det vill sdga mastarléran sker i en social situation.

2. Tillagnelse av yrkesidentitet det vill sdga inlarandet av ett yrkes manga fardigheter ar
ett steg pa vagen for att beharska yrket.

3. Ldarande utan formell undervisning: med méstarlara foljer en komplex och
differentierad social struktur med mojligheter att observera och imitera det arbete
mastaren och 6vriga i arbetslaget gor.

4. Utvardering genom praktik: utvardering sker huvudsakligen i arbetssituationen,
genom kontinuerlig provning av fardigheter och respons pa hur produkterna fungerar.

Sociokulturellt perspektiv

Roger Saljo har i sin bok Larande i praktiken- ett sociokulturellt perspektiv (2000) en
intressant aspekt i det manskliga larandet, namligen hur individens larande forhaller sig till
kollektivets. Samspelet mellan kollektivet och individen har kommit i skymundan i dagens
individinriktade samhalle. Han beskriver ocksa mycket kortfattat hjarnans kapacitet som &r
begrénsad till mellan 5 och 9 enheter (informationsbitar) och jamfér men de artificiella
tekniker som finns tillgangliga idag och kan hantera ett o6verskadligt antal informationsbitar.
Saljo anser att artefakter, det vill saga alla fysiska verktyg som till exempel skriftspraket och
informationsteknologi forandras och forfinas. Manniskors psykologiska, sprakliga kunskaper
och intellektuella formaga utvecklas och forandras pa motsvarande satt (Séljo, 2000).

”| ett sociokulturellt perspektiv pd manskligt larande och utveckling blir darfor
kommunikativa processer helt centrala. Det &r genom kommunikation som individen blir
delaktig i kunskaper och fardigheter.”” (Saljo, 2000 s. 37).

Utformning av enkaten

Enkaten utformades fran ett urval av fragor fran CHEFiOS-undersokningen och testades av
Strategiska Ledningsgruppen Medarbetare pa Liseberg. Genom HR-avdelningen fick jag lara
mig ett enkatprogram som heter defgo. Defgo.net anvands for interna och externa
undersokningar. Defgo.net ar ett verktyg uppbyggt pa moduler, som ger anvandaren méjlighet
att sjalv satta samman sina frageformuleringar utifran foretagets behov av datainsamling.
Enkatverktyget anvands av flera kommunala bolag i Goteborg bland annat fér genomférande
av medarbetarenkater.

Enkaten &r alltsa natbaserad. Jag arbetade intensivt med detta program och larde mig hur man
skulle gora for att fa bade fragor med ett enda svarsalternativ, fragor som kréavde rangordning,
fritext med mera. Sedan lade jag ocksa in ett kommentarfalt pa vissa fragor, dar cheferna
sjalva kunde skriva, men kommentarerna var inte obligatoriska. Alla omraden i enkaten har
inte kommentarfalt. | enkaten finns nagra dppna fragor med kommentarsfalt. Exempelvis
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fraga 42: ”Finns det nagot som bor forandras i framtiden pa Liseberg som arbetsplats for
chefer?”

Enkéaten borjade med oberoende variabler som kon, alder och utbildning. Sedan féljde ett
urval av CHEFiOS-undersokningarnas fragor samt ytterligare nagra ovriga fragor vilka bast
formodades besvara fragestallningarna i denna studie. Arbetet med att valja ut och minska
antalet fragor till en dataméangd som skulle ga att hantera inom ramen for denna undersokning
visade sig vara betydligt svarare och mer tidskravande an forvéntat.

Urval

Jag har valt att géra en kvantitativ enkatundersokning som riktar sig till samtliga chefer pa
Liseberg utom VD och Vice VD, vilka &r anstéllda av den politiska ledningen. Syftet med
studien &r att undersoka hur cheferna uppfattar sin psykosociala arbetsmilj6 samt sin
kompetensutveckling.

Da samtliga chefer skulle inga i undersokningen trots varierade arbetsuppgifter behovdes inte
ytterligare urval goras. | initialskedet tillsattes en referensgrupp bestaende av tre personer fran
Strategiska Ledningsgruppen Medarbetare. Dessa personer kom sedan med feedback fram till
dess att undersokningen var fardig att skickas ut och godkandes av Lisebergs ledning.

Genomforande av undersokningen/bortfall

Inledningsvis fick samtliga chefer muntlig information fran sina chefer om att en enkaét
betraffande deras arbetsmiljo skulle genomforas och vikten av att besvara denna. Efter ett
antal moéten och &ndringar godkéndes enkaten och med personalavdelningens hjalp skickades
enkaten ut via mail tillsammans med ett informationsbrev forfattat av HR-chefen pa Liseberg.
Den 20:e maj 2014 skickades enkaten ut till samtliga 70 chefer och skulle besvaras inom tva
veckor. Tva paminnelser skickades ut till de som ej svarat och den 3:e juni stangdes enkaten.
Samtliga svaranden fick sen ett “tack for din medverkan mail” skrivet och utskickat av HR-
chefen.

Statistiska centralbyran (SCB, 2000) behandlar bortfall i statistiska undersékningar. Det finns
flera faktorer som orsakar bortfall exempel pa detta ar; att man kanner ovilja att delta, att man
ar bortrest, olamplig tidpunkt, felaktig mailadress, avsaknad av mailadress, sjukdom och
spraksvarigheter. Interna faktorer kan ocksa orsaka bortfall exempelvis hog arbetsbelastning,
kort datainsamlingsperiod och bristfalligt utformade frageformular. Man kan dela in orsaker
till bortfall i tre huvudkategorier, vagrare, ej antraffbara och 6évriga. Végrare handlar om
personer som ofta hanvisar till frivillighet, sekretess och integritet. Saker som "har ej tid”,

har varit med tidigare.”, ”deltar ej utan ersattning” ar vanliga (SCB, 2000).

Svarsfrekvensen var inledningsvis 61 personer och det motsvarar en svarsfrekvens pa cirka 87
procent. Tyvarr besvarade inte alla en del av fragorna i slutet av enkéten som bestod av 42
fragor med manga underalternativ. Slutresultatet var att 53 personer genomforde hela
undersokningen vilket motsvarar cirka 76 procent.

Bidragande faktorer for bortfall kan vara att enkéten skickades ut strax efter premidren for
sommarsasongen da arbetsbelastningen under denna period ar en av de intensivaste
perioderna for manga av cheferna. De nyanstillda ska handledas, lokaler, varor, teknik,
tradgardar, kassaapparater ska intrimmas och inte minst sd ska gasterna valkomnas. Trots
dessa svarsbortfall var svarsfrekvensen tillfredsstéllande.
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Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet ar centrala begrepp inom vetenskapliga undersokningar (Stukat,
2007). Reliabilitet innebér hur tillforlitliga och exakt gjorda métningarna &r. Undersékningen
har hog reliabilitet om man lyckas minimera slumpens inflytande, vilket alltsa innebar att
interbedémarreliabiliteten blir hég om man anvénder samma metod och kommer fram till
samma resultat. Validitet innebar att man undersokt det man verkligen ville undersoka fran
borjan, detta ar alltsa kopplat till syftet. Far man svar pa de fragor man staller sig fran borjan?
Ar fragorna relevanta for min studie? Nar det géller en undersoknings validitet kan man
narma sig den utifran olika perspektiv dar det forsta géller innehallsvaliditeten. Denna handlar
om att validiteten 6kar om forskaren har en bra férstaelse for det omrade som ska studeras och
om de tillfragade cheferna i Lisebergsenkaten forstar inneborden i de fragor som stalls i denna
undersokning. For att hoja validiteten skulle man parallellt ha kunnat anvénda sig av andra
metoder som till exempel intervjuer for att se om man pa detta satt kommer fram till samma
slutsats (Patel & Davidsson, 2003). Da antalet fragor var begransat kan dven validiteten i
denna studie ifragasattas, for att fa en hogre validitet hade ett storre antal fragor varit till nytta.
Da forforstaelsen for fragorna i enkaten kan vara begransad kan detta ocksda vara en
begrénsning i validiteten.

I denna kvantitativa studie handlar min analys om att sortera, bearbeta och analysera den
insamlade datamangden. Inom statistiken finns det tva olika typer av analyser, namligen den
deskriptiva statistiken och den hypotesprovande statistiken. Jag har anvant mig av en
deskriptiv statistik, som ger en forklaring i siffror av det insamlade materialet. Da omradet
tacker Over stora variationer av bade kvantitativ och kvalitativ karaktar ar studien begransad
till kvantitativa analyser.

Teoretiskt sett hade en regressionsanalys varit ett anvéndbart instrument men i praktiken ett
alldeles for trubbigt sadant. Beroende pa komplexiteten och helhetsperspektivet i arbetslivet
hade formodligen en klusteranalys varit att foredra for att kunna upptécka icke-linjara
samband i materialet (Bergman och EI-Khouri 2001; Everitt et al.2011; H&renstam 2008;
2009). Fragorna skickades till en av de forskare som varit med i CHEFiOS for att se om man
kunde ga vidare med en klusteranalys. Forskaren ansag att fragestéllningarna i min enkét inte
var tillrackligt omfattande for att ge ett tydligt utslag i en klusteranalys. | en fortsatt studie av
Lisebergs arbetsmiljo &r detta darfor ett intressant projekt.

Enkatfragorna ar till dvervagande del hamtade fran CHEFiOS-projektens undersokningar, da
dessa fragor redan tidigare validerats i vetenskapliga undersokningar och har ett stort antal
publiceringar.

Med ett relativt omfattande fragebatteri utvecklade av EkIof, Pousette, Dellve, Skagert och
Ahlborg Jr (2010) undersoktes stressorer som kan forekomma i chefernas arbete. Dessa tog
upp fragor som bland annat handlade om resursproblem, organisatoriska styrningsbrister,
konflikter och personalproblem. For mer information om vilka fragor som utgor specifika
skalor samt skalornas mategenskaper sasom reliabilitet se EkI6f et al. (2010).
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For att mata hur cheferna uppfattade tillgangen av stod och resurser i sitt arbete anvéandes
fragor utvecklade av EKIGF et al. (2010). Dessa fragor behandlade atnjutande av stodjande
ledning, chefskollegor och struktur. Vidare understktes samverkan med medarbetare samt om
de tillfrdgade hade ett stodjande privatliv. For mer information om vilka fragor som utgor
specifika skalor samt skalornas métegenskaper se EKI6f et al. (2010).

Ansvarsomraden som lyftes fram var administrativt arbete, budgetarbete, arbete inom den
I6pande operativa verksamheten, langsiktig planering och utveckling av verksamheten,
arbetsmiljoarbete, arbete med medarbetares sjukskrivningar och rehabilitering,
kvalitetsarbete, arbete med kompetensutveckling for medarbetarna. | en uppféljningsenkat
(2011) utokades och kompletterades enkaten med ansvarsomradet for jamstélldhetsarbete i
CHEFIOS T2.

For att belysa chefernas halsa stalldes ett antal fragor om respondentens psykiska och fysiska
hélsotillstand. Forst mattes graden av upplevd stress och kansla av energi under arbetsdagen
med hjélp av en skala utvecklad av Kjellberg och Iwanowski (1989). Nastkommande fragor
belyste psykosomatiska symptom sdsom sémnsvarigheter; Kecklund & Akerstedt (1992) samt
huvudvark och kroppsliga besvar; Ekman, (2008). Blocket avslutades med fragor om trotthet
(Aronsson & Svensson, 1997). Enkatfragorna kom senare att jamforas med motsvarande
enkater tidigare genomfdrda inom Goteborgs Stad.

Nyckel ett i foretagshalsokollen (som beskrivits i kapitlet om bakgrund) undersoktes utifran
CHEFIOS enkétverktyg gallande ledarskap och kompetensforsorjning. Enkéten skickades ut
till samtliga chefer (se tidigare definition av chef) inom Liseberg utom VD samt Vice VD.
Nycklarna har tagits fram och validerats av forskare fran bland annat Karolinska Institutet och
Centrum for Folkhalsa vid Stockholms Universitet (Thornblad, 2009).

Bearbetning av undersdkningen

For att fa en overblick 6ver den stora datamangden borjade jag med att skriva ut hela
materialet. Darefter plockade jag ut vissa fragor som jag ansag vara av intresse for att besvara
mitt syfte med undersokningen. De olika fragorna delade jag in i flera olika kategorier som
kunde belysa mina fragestallningar. Efter ett par genomlasningar upptéckte jag att jag maste
koncentrera mig pa de mest 6vergripande fragorna, samtidigt som de flesta svaren pa de
ovriga fragorna och delfragorna inom samma omrade var i Overensstimmelse med de
overgripande fragorna. Detta for att fa ett hanterbart material att presentera och for att
ytterligare underl&tta bearbetningens fortskridande beslutade jag mig for att slutgiltigt dela in
undersokningen i fem kategorier: Tillgang till resurser, Arbetsbelastning, Halsa,
Utbildning/ kompetensutveckling och Framtidsperspektiv. Pa grund av denna indelning
kommer inte fragorna i nummerfoljd eller foljer ndgon kronologisk ordning.

Jag upptackte efter ett par genomlasningar att det var svart att renodla varje fraga for sig och
veta under vilken fragestéllning de olika fragorna horde hemma. Jag gick tillbaka till mitt
syfte och omkategoriserade fragestallningarna nagot.

Eftersom riksdagen beslutat att kon skall vara en genomgaende grund i all officiell statistik
borjade jag dela upp de utvalda fragorna i en konsuppdelad statistik. Darefter bearbetades och
analyserades svaren for respektive grupp for att se eventuella likheter och skillnader.
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| nasta skede jamfordes datan med CHEFiOSgruppen fran ISM-rapport 13 for att se hur denna
jamforelse stimde med Lisebergsundersokningen. Anledningen till att géra denna jamforelse
var att fa ett bredare perspektiv pa resultaten pa Lisebergs chefers svar. | det fortsatta
analysarbetet koncentrerade jag mig pa de avvikelser som framkom och ocksa pa de fragor i
studien dar motstridiga svar forekom. Nagra fragor som var speciellt intressanta for att ga
vidare med och analysera pa djupet valdes sedan ut for en mer genomgaende granskning.

Da jag bara haft tillgang till den officiellt publicerade rapporten (ISM13), vars resultat
redovisar de kvinnliga och manliga chefernas svar tillsammans, har jag inte kunnat jamféra
denna undersdkning ur ett genusperspektiv med Lisebergsundersékningen.

Slutligen gjorde jag diagram av olika slag for att se vilka diagram som tydligast kunde
informera lasaren. Med flervalsfragorna var detta inte helt enkelt, men jag valde anda att
presentera nagra diagram for att askadliggora resultatet.

Statistiska Centralbyrans jamstélldhetsstatistik

Statistiska Centralbyran (SCB) har sedan 30 ar tilloaka utkommit med statistik om
jamstalldhet och nedan foljer ett axplock fran denna: ”Pa tal om kvinnor och man” och
foljande beskrivning finns fran den 3:e juli 2014:

’Riksdagen har beslutat att jamstalldhetsstatistiken ar officiell statistik”. (SCB, 2014, s.6).

Malet ar att all statistik som relaterar till individer skall vara insamlad, analyserad och
presenterad efter kon.

Kon skall vara en évergripande och genomgaende indelningsgrund i statistiken. Statistiken
skall dessutom presenteras pa ett for anvandarna tillgangligt satt. 1 Férordningen (2001:100)
om den officiella statistiken finns en paragraf i avsnittet "Tillganglighet”: 148. Individbaserad
officiell statistik skall vara uppdelad efter kon om det inte finns sérskilda sk&l mot detta.
Konsuppdelad statistik &r dock inte tillracklig for att gora jdmstalldhetsanalyser. For detta
andamal &r det dven nodvandigt med statistik som belyser jamstélldhetsfragor i samhallet”
(SFS, 2001).

Ett exempel pa den statistik som finns &r att ar 1986 examinerades 21000 kvinnor och 11000
man fran hogskola. 2013 var det 47000 kvinnor och 27000 man (SCB, 2014. s.5). Ingen
forandring i utbildningssituationen mellan kvinnor och méan har skett under de bada jamforda
aren, det vill sdga nastan dubbelt s manga kvinnor som man utexaminerades ar 1986 och ar
2013.

Forskningsetik, trovardighet och akribi

Da studien omfattar en enkatundersékning gor jag bedémningen att jag inte behover ta nagra
specifika etiska hansynstaganden nar det galler studiens genomférande. Samtliga chefer har
fatt information i foljebrev till enkéaten samt muntlig information och ar darfor val medvetna
om studiens syfte. For okad trovardighet har resultaten granskats i forhallande till CHEFiOS
tidigare undersékningar inom Géteborgs kommun. Uppsatsen har skrivits med utgangspunkt i
APA, The American Psychological Association, for kédllhdnvisning och referenssystem, och
vetenskaplig formalia och akribi.
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5 Analys/Resultat

Lisebergsundersokningen

Resultatet av svaren i enkatundersokningen i denna studie beskriver hur cheferna pa Liseberg
uppfattar sin arbetssituation. Da denna undersokning ar webbaserad och genererar en stor
mangd data har jag koncentrerat mig pa de fragor som utgar fran studiens syfte, som é&r att
undersoka Lisebergs chefers psykosociala arbetsmiljo utifran ett ledarskaps- och
kompetensforsorjningsperspektiv. Jag har delat in fragorna i fem kategorier. De fem
kategorierna ar forutom bakgrundsfakta, tillgang till resurser, arbetsbelastning, halsa,
utbildning/ kompetensutveckling och framtid. De fem kategorierna speglar nagra av de
omraden som New Public Management uppmarksammat. Huvudresultatet av undersékningen
ar att majoriteten av cheferna pa Liseberg ar mycket nojda med sin arbetssituation.

Som framgar av enkatsvaren sa uppfattar majoriteten av Lisebergs chefer att den psykosociala
arbetsmiljon ar god. De ger uttryck for att ha gott stod fran sina chefer och ett bra samspel
med sina medarbetare. Ett resultat uppvisar skillnader i utbildningsniva mellan Lisebergs
chefer och jamforelseundersokningen (ISM13). Resultatet av svaren inom Kkategorin
utbildning/kompetensutveckling kom att dominera undersékningen.

Bakgrundsvariabler

For att fa ett bredare perspektiv pa resultaten i chefernas svar har jag efter denna inledande
resultatdel lagt in en jamforelse med en referensgrupp med en mer omfattande CHEFiOS-
undersokning (ISM13). ISM13-rapporten bygger pa en svarsprocent av 66 procent kvinnliga
chefer och 34 procent manliga och totalt antal som pabdrjade enkéten var 550 personer.
Lisebergsundersokningen har farre respondenter och har besvarats av 61 individer varav 69
procent man och 31 procent kvinnor. Sarskilt intressant har varit att jamfora de fragor dar det
finns skillnader i svaren mellan de bada studierna och utifran dem gora rimliga tolkningar for
fortsatta diskussioner.

Hela Lisebergsundersokningen genomsyras av att cheferna & mycket ndjda med sin
arbetsplats och sin arbetssituation. Ett exempel pa denna nojdhet ar fraga 30 som redovisas
under rubriken framtid. Denna positiva bild gar som en rod trad genom hela undersékningen
och ar darfor en viktig slutsats. Nedan foljer saledes fragor som inte &r lika sjalvklara.

| fraga 2, 3 och 9 redovisas Lisebergs chefers alder, vilket land de ar fédda i och hur lang tid
de arbetat pa Liseberg.

Fraga 2 handlar om alder och dar uppger cirka 50 procent av cheferna att de &r aldre an 45 ar
gamla och 50 procent ar yngre an 45 ar gamla pa Liseberg.

Fraga 3 visar vilket land man &ar fodd i bland cheferna pa Liseberg. Majoriteten &r
svenskfodda.
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| fraga 9 redovisas hur lange samtliga chefer arbetat pa Liseberg.

9 Hur lange har du arbetat pa Liseberg?
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Av de manliga cheferna har 83 procent arbetat i mer an 5 ar pa foretaget medan 67 procent av

kvinnorna har arbetat mer an 5 ar pa Liseberg. Bland de kvinnliga cheferna har 28 procent
arbetat 3 ar eller mindre motsvarande siffra for de manliga cheferna ar 18 procent.
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Tillgang till resurser

| projektet Halsa och Framtid (2014) ar en friskfaktor att chefen &r en resurs och ger stéd och
feedback. | nyckel 1 — Ledarskap och kompetensforsorjning framgar att ett stodjande,
tillitsfullt ledarskap minskar stress samtidigt som det Okar effektiviteten och motivationen i
organisationen. For att belysa chefers tillgang till resurser av den psykosociala arbetsmiljon
valde jag fragorna 17 och 35 i analysen.

Fraga 17 handlar om hur man tanker om sin arbetssituation under det sista halvaret avseende
bekraftelse fran dverordnade och vilka resurser samt vilket stod man tycker sig ha inom
organisationen. En majoritet av samtliga chefer svarar att de blir bekraftade att de utfor ett bra
arbete av sina Gverordnade. De har ocksa stod i personalfragor och majlighet att resonera
kring verksamheten. Nagot mindre néjda var cheferna med hur hdgre nivaer i organisationen
tog ansvar for att visa vilken kvalitetsniva som ar mojlig med tillgangliga resurser dar nastan
60 procent uppfattade det som mindre bra eller instammer i viss man.

Om man delar upp svaren i kvinnliga och manliga chefers uppfattningar i dessa fragor ger
nagot fler manliga chefer den positiva bilden av de tva forsta delfrdgorna: min chef bekréaftar
att jag gor ett bra arbete och jag har fran dverordnade bra stod i personalfragor. Néstan en
tredjedel av kvinnorna uppfattar att det finns utvecklingspotential gallande feedback fran sin
éverordnade. Skillnaderna ar dock for sma for att kunna dra nagra sakra slutsatser.

| fraga 35 som handlar om stamningen pa arbetsplatsen, uppger en majoritet av cheferna att
stdmningen pa deras arbetsplats ar lugn och behaglig och att det & en god sammanhallning.
De flesta tycker ocksa att de trivs med sina arbetskamrater och tycker att man staller upp pa
varandra. N&rmare 36 procent uttrycker dock en viss ensamhet i sitt chefskap. Har skiljer sig
inte svaren signifikant mellan kvinnliga och manliga chefer.

Arbetsbelastning

Arbetsmiljoverkets forskningsprojekt (2014) visar att arbetsbelastningen for Goteborgs stads
rektorer varit hog under flera ar och att de darfor arbetat mycket évertid. Detta har inneburit
en daglig stress for manga. Modellen som Karasek och Theorell (1990) anvands idag for att
prediktera och undersoka stressrelaterade situationer i arbetslivet utifran bland annat vilka
krav som stélls och vilka resurser som finns tillgangliga. | flera undersokningar finns fragor
om hur chefer uppfattar sin arbetsbelastning. | Fraga 16 redovisar jag nedan i tabellform for
att ge exempel och belysa hur nagra fragestallningar i enkaten &ar utformade och vilken
datamangd en fraga kan ge upphov till. De rédmarkerade svaren &r sarskilt intressanta utifran
ett helhetsperspektiv pa stress. Fragorna 18 och 28 handlar om hur cheferna hanterar sin egen
arbetsbelastning och om arbetsbelastningen minskat eller okat det gangna aret.
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16 Har nedan beskriver vi situationer som kan forekommai  Aldrig/Nastan . Nastan Galler

: o A . Sallan Ibland Ofta - . .
arbetet som chef. Om du ténker pa det senaste halvaret: Hur aldrig alltid/alltid inte
ofta har féljande forekommit i ditt arbete som chef?

% % % % % %

AEt d.!n verksamhet ha_r_otlllrackllga resurser pa grund av beslut 20.69% 17.24% 37.93% 18.97% 0,00% 5,00%
fran éverordnade, politiker eller myndigheter
Att din verksamhet inte har resurser att klara belastningstoppar 15,52% 27,59% 37,93% 10,34% 6,90% 2,00%
Att du pga beslut f_ran overordrlade,_ politiker eller myndigheter 18.97% 25.86% 41,38% 12,07% 0,00% 2.00%
inte kan arbeta enligt egna bedémningar
Att I_<vaI|_tetskrav§n &r sa pass hdga att ni far svart att hinna ge 24.14% 39.66% 27.59% 5.17% 1.72% 2.00%
service till alla géster
aArt;ec::tfaktlskt inte hinner med det du kdnner att du borde i 15.52% 12,07% 31,03% 27.59% 10.34% 3,00%
Att du maste arbeta dvertid eller ta med arbete hem 517% 8,62% 39,66% 34,48% 10,34% 2,00%
ﬁzfgzrr?ssgp familjeangelagenheter blir lidande pga ditt 18.97% 24.14% 29.31% 22.41% 3,45% 2.00%
Att du har svart att hinna med vila och avkoppling pa fritiden 18,97% 22,41% 34,48% 17,24% 5,17% 2,00%
Att det uppstar slltn!ngar mellan administrativt arbete, 10.34% 15.52% 29.31% 29.31% 12.07% 3,00%
verksamhetsutveckling och kontakten med medarbetarna
Att ansvaret for produktion och kvalitet ar betungande 22,41% 36,21% 31,03% 6,90% 0,00% 3,00%
Krav pa att du skall samarbeta med andra enheter i organisationen 20,69% 24,14% 29,31% 17,24% 5,17% 3,00%
Att ansvaret for arbetsmiljon ar betungande 24,14% 39,66% 25,86% 8,62% 0,00% 2,00%
Att ansvaret for verksamhetsutvecklingen ar betungande 25,86% 39,66% 27,59% 3,45% 1,72% 2,00%
Att ekonomiansvaret ar betungande 32,76% 34,48% 29,31% 1,72% 0,00% 2,00%
g\\tte ;Jlour OTﬁ;\(/jaentas vara lojal mot bade medarbetare och mot 24.14% 20,69% 22.41% 18.97% 10,34% 3,00%
fi\ét du férvantas ta emot sjukanmalningar och samtal under ledig 24.14% 18.97% 29.31% 8,62% 17.24% 2.00%
Att du forvantas vara tillgénglig via mail under ledighet 13,79% 18,97% 22,41% 25,86% 17,24% 2,00%

n=58

| frdga 16 om man maste arbeta Overtid eller ta med arbete hem, finns en viss diskrepans
mellan konen i Lisebergsenkéten. 45 procent av samtliga svaranden anser att man ofta/
néastan alltid/alltid behover arbeta 6vertid. | kategorin néstan alltid/alltid besvarade de
kvinnliga cheferna denna med noll procent, vilket ar en stor avvikelse fran de manliga
chefernas svar som &r 15 procent i denna kategori. Denna avvikelse ar intressant och behover
undersokas i kommande uppféljningar.

Kénslan av att inte hinna med vad man borde finns hos en del av cheferna pa Liseberg, 31
procent ibland, 28 procent ofta och 10 procent ndstan alltid/alltid. Ingen stérre skillnad
forekommer mellan kvinnliga och manliga chefer pa Liseberg i denna fraga.

| frdga 18 undersoks hur man hanterar sin egen arbetsbelastning. Nar det géller att ta upp
problem och fragor med sin hogre chef gors detta i stor utstrackning av bada koénen trots att
man tror att ledningen kan tycka det ar besvarande. Nagot motsagelsefulla ar svaren nar det
kommer till om man sager ifran nar arbetsbelastningen blir for stor eller svar. Man &r nagot
mindre bendgen att uttala sig om sin egen arbetsbelastning dn vad man ar géllande problem
och fragor med sin hogre chef. Cirka 17 procent tycker detta stimmer mycket daligt, 33
procent ganska daligt och 35 procent tycker att det stammer i viss man. Kvinnorna séager ifran
i en nagot hogre utstrackning dn mannen pa Liseberg nar det galler stor eller svar
arbetsbelastning.
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Noterbart var i fraga 28 att ingen ansag att arbetsbelastning minskat under det senaste aret.
Ungefar 60 procent ansag att arbetsbelastningen okat, 40 procent ansag att arbetsbelastningen
vara oférandrad. Skillnaden mellan kdnen var forsumbar.

| en delfraga i fraga 28: "Hur har dina egna arbetsforhallanden forandrats det senaste aret
vad galler ansvarsomraden?” finns en skillnad i svaren mellan de kvinnliga och manliga
cheferna. 61 procent av de manliga cheferna anser att ansvarsomradena har okat medan bara
35 procent av kvinnorna har denna instéllning. Av kvinnorna svarar 53 procent att
ansvarsomradena ar oférandrade till sin omfattning medan endast 33 procent av mannen anger
detta. Denna skillnad kan vara relevant att underséka narmare i kommande uppféljningar.

| anslutning till fragorna ovan anser man att léneutvecklingen inte hangt med i forhallande till
de 6kade ansvarsomradena och arbetsbelastningen. Cirka 25 procent av samtliga chefer anser
till och med att Iénen i forhallande till deras arbetsinsats har minskat, 13 procent anger att
I6nen Okat.

Halsa

Néstan samtliga forskningsrapporter gallande chefers arbetsmiljo i offentlig sektor tar upp
fragor om halsoaspekter i arbetslivet. Antonovsky (1991) utgar fran det salutogena synsattet
och hans teorier handlar om hur manniskors pafrestningar kan losas med halsan i behall.
Arbetsmiljoverket (2014) har ocksa har ocksa inlett en stor satsning for att forbattra kvinnors
arbetsmilj6 eftersom fler kvinnor &n man tvingas avsluta sitt arbete i fortid.

| frAgorna 40, 37 och 39 redovisas chefernas syn pa sin arbetsformaga, sjuknarvaro och
ersattare vid sjukdom. Fragor om somnstdrningar och huvudvérk besvaras i fraga 36.

Fraga 40 handlar om hur man upplever sin arbetsformaga. Flertalet chefer anser att deras
arbetsformaga ar mycket god bade i forhallande till de fysiska, mentala och psykiska krav
som arbetssituationen kraver. Inte heller i denna fraga skiljer sig svaren markant at mellan
konen.

| frAga 37 undersoks forekomsten av sjuknarvaro i arbetet det vill saga man gar till arbetet
trots att man inte kanner sig frisk. Pa Liseberg har 30 procent varit pa arbetet sig 2-5 ganger
under det sista aret, trots att de med tanke pa sitt halsotillstand borde ha sjukskrivit sig och 11
procent har varit pa arbetet mer an 5 ganger trots att de inte kant sig friska. 19 procent har
varit pa jobbet en gang under det sista aret nar de egentligen borde ha sjukskrivit sig. Har
finns en viss skillnad mellan Lisebergs kvinnliga chefer och manliga, framforallt i kategorin
2-5 ganger under sista aret, dar kvinnorna redovisar 18 procent och mannen dubbelt sa
mycket det vill sdga 36 procent.
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Fraga 39 nedan:

39 Har du ndgon som kan ersitta dig om du blir sjuk?
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55 procent av cheferna uppger att de inte har ndgon som kan ersatta dem under sjukdom.
Ingen skillnad finns mellan konen.

| fraga 36 stalls fragan om upprepade uppvaknanden med svarighet att somna om. Har har 32
procent av cheferna svarat under de tva valen ibland/ flera ganger i veckan att man har
upprepade uppvaknanden med svarighet att somna om.

| fraga 36 ingick ocksa en delfraga om man haft huvudvark under de sista sex manaderna. Det
finns en skillnad géllande huvudvérk dér 14 procent av de manliga cheferna anger att de har
huvudvérk ibland, medan motsvarande siffra for de kvinnliga cheferna &r 35 procent.
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Utbildnings- och kompetensutveckling

| all litteratur jag har last infor denna studie aterkommer utbildnings- och
kompetensutvecklingsfragor som anses ligga till grund for en fortsatt utveckling av
organisationer och foretag. | avhandlingen Knowledge Management (Heide, 2002) framhaller
Heide vikten av att ta tillvara den kunskap som finns inom organisationen. Saljo (2000) utgar
fran ett sociokulturellt perspektiv av det manskliga larandet. Saljo foresprakar ett livslangt
larande dar han betonar de kommunikativa processerna som centrala i varje generation. |
rapporten fran Risk till Frisk (AFA,2014) framhalls vikten av en positiv syn pa
kompetensutveckling dar bade personlig utveckling och foretagsanpassad utbildning anses
gynna foretagsklimatet. Mastarlara, Larande som social praxis (Lave & Wenger, 2000) utgar
fran situerat larande som knyter an till arbete och arbetsplatser. Praxisgemenskap
(mastarléran) sker i en social situation och anses vara mer erfarenhetsbaserad.

Under kategorin utbildnings- och kompetensutveckling redovisas fraga 6, fraga 12, fraga 15,
fraga 13 och fraga 17. Under de fem kategorierna har denna kategori fatt ett relativt stort
utrymme. Det beror pa att det i denna kategori finns en utvecklingspotential for hela
arbetsmiljoomradet dar ocksa de dvriga kategorierna kan inga.

Nedan foljer tre diagram. Det forsta ar for samtliga chefers utbildningsniva inom Liseberg
fraga 6. Det andra diagrammet redovisar de kvinnliga chefernas utbildningsniva och det
tredje diagrammet de manliga chefernas utbildningsniva.

6 Vilken ar den hogsta utbildningsniva som du fullfoljt?
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Utbildningsniva samtliga chefer, n=60
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6 Vilken ar den hogsta utbildningsniva som du fullfoljt?
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Utbildningsniva kvinnliga chefer, n=18

6 Vilken ar den hogsta utbildningsniva som du fullfoljt?
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Utbildningsniva manliga chefer, N=42

De kvinnliga cheferna har en generellt hogre akademisk utbildningsniva an de manliga. Da
det kvinnliga konet ar underrepresenterat pa chefsniva pa Liseberg kan eventuellt procenten i
viss man vara missvisande.

Skillnaderna i formell utbildningsbakgrund mellan kvinnor och méan pa Liseberg &r hog.
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Fraga 12 i enkaten: har du fatt nagon chefs- eller ledarskapsutbildning pa betald arbetstid.
Nedan féljer 3 diagram utifran denna fraga. Diagram 1 galler samtliga chefer. Diagram 2
galler de kvinnliga cheferna och diagram 3 de manliga cheferna pa Liseberg.

12 Har du fatt nagon chefs- eller ledarskapsutbildning pa
betald arbetstid?
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12 Har du fatt nagon chefs- eller ledarskapsutbildning pa
betald arbetstid?
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Ledarskapsutbildning kvinnor, n=18
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12 Har du fatt nagon chefs- eller ledarskapsutbildning pa
betald arbetstid?
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Ledarskapsutbildning manliga chefer, n=42

Narmare 77 procent av de anstdllda cheferna har genomgatt nagon chefs- eller
ledarskapsutbildning pa betald arbetstid. Har har 67 procent av kvinnorna genomgatt nagon
form av ledarskapsutbildning och 81 procent av mannen pa Liseberg.

Fraga 15 handlar om vilken nytta man anser sig ha haft av ledarskapsutbildningarna. Nedan
foljer 2 diagram forst de kvinnliga chefernas nytta av utbildningarna darefter de manliga
chefernas nytta av utbildningarna.

15 Gor en sammantagen beddmning av den nytta du har
haft av den/de utbildningen/-arna?
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Kvinnliga chefer utbildningsnytta, n=18
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15 Gor en sammantagen beddmning av den nytta du har
haft av den/de utbildningen/-arna?
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Manliga chefer utbildningsnytta, n=34

De kvinnliga cheferna anser att de i nagot hogre grad &n mannen haft nytta av de
ledarskapsutbildningar man gatt i foretagets regi. Det ar emellertid en betydligt lagre
svarsfrekvens for de manliga cheferna pa denna fraga an i de foregaende fragorna.

| fraga 13 som behandlar ledarskapsutbildning har man lamnat manga olika svar. Nar det
galler vad man uppfattar som ledarskapsutbildning finns en stor variation. Nagra exempel pa
vilka utbildningar cheferna har deltagit i och uppfattat som ledarskapsutbildningar foljer
nedan:

-Dale Carnegie ledarutbildning

-Utveckling grupp och ledare (UGL)

-Mercuri, coachande ledarskap

-Arbetsratt

-International Association of Amusement Parks and Attractions (IAAPA) executive education
-Chefsutbildning pa Karralund en heldag i mars 2014

-Nagon enskild utbildning enligt mina behov har jag aldrig fatt, inte ens en introduktion nar
jag blev anstalld

-Grundlaggande arbetsmiljo och arbetsratt

-Kommunikation och grupp-processer i forandringsarbete

-Kommunikation och ledarskap

-Harskarteknik

Variationen i vad man anser vara ledarskapsutbildning strdcker sig tidsméssigt mellan
entimmesforeldsningar till mer omfattande utbildningar éver langre tid.

Fraga 17 handlar om huruvida man har tillrackliga resurser for sin egen
kompetensutveckling. Har finns en viss skillnad i svaren mellan de kvinnliga cheferna och de
manliga. Dar uttrycker de kvinnliga cheferna i ndgot hogre grad &n de manliga cheferna att
man Onskar mer resurser for sin egen fortbildning.
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Liknande uppfattningar redovisas pa fragan om man har tillrackliga resurser for sina
medarbetares kompetensutveckling. Aven har svarar en storre andel av de kvinnliga cheferna
att de onskar mer resurser for sina medarbetares kompetensutveckling. Dock uttrycker
sammanlagt 42 procent av samtliga chefer att man har tillrackliga resurser.

Verksamhetsbaserad utbildning

Fraga 34 handlar om man far lara sig nya saker i sitt arbete. Drygt 92 procent uppger att de
lar sig nya saker i sitt arbete ofta eller ibland. Svaren &r likartade bade bland kvinnliga och
manliga chefer pa Liseberg.

Framtid

Fragorna 27, 30 och 33 belyser nagra av Lisbergs chefers tankar infor framtiden.
Nedan foljer 3 diagram utifran fraga 27. Diagram 1 galler samtliga chefer. Diagram 2 galler
de kvinnliga cheferna och diagram 3 de manliga cheferna pa Liseberg.

27 Har paverkan pa planering och inrikthing av arbetet
fran dverordnade forandrats det senaste aret?
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27 Har paverkan pa planering och inriktning av arbetet
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27 Har paverkan pa planering och inriktning av arbetet
fran overordnade forandrats det senaste aret?
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Manliga chefer paverkan, n=36

Det finns en skillnad mellan kvinnor och mén i svaren om hur paverkan uppifran forandrats
under det senaste aret. De manliga cheferna uppger att paverkan fran verordnade 6kat i hogre
grad.

| Fraga 30 finns flera delfragor varav en handlar om man under det senaste aret sokt annat
arbete. Har har 29 procent av de kvinnliga cheferna svarat ja (n=17) och 19 procent av de
manliga cheferna (n=36). Den totala andelen av Lisebergs chefer som skt annat arbete under
senaste aret dr cirka 23 procent. En annan delfraga i fraga 30 handlar om arbetet man har idag
ar det arbete man vill ha i framtiden. Trots att en majoritet av cheferna anser att deras arbete
ar mycket tillfredsstallande, har nagra av cheferna framforallt de kvinnliga sokt nytt arbete
under det gangna aret. Nar det galler fragan om man allvarligt Gvervagt att byta arbetsplats
har 53 procent av de kvinnliga cheferna svarat jakande och 42 procent av de manliga
cheferna.

Fraga 33 ar en Oppen fraga och handlar om vad man anser vara viktigast for att man skall
fortsatta arbeta som chef inom Liseberg, nedan féljer ett axplock av synpunkter pa denna
fraga:

-Att arbetsbelastning och arbetstider gar att kombinera med ett fungerande privatliv

-Att jag far utvecklas i min roll, att jag far ha frihetsgrad inom givna ramar

-Att jag gor nytta och uppskattas nagon gang

-Att jag far stod i mitt chefsskap

-Att det rader en god arbetsmiljo for chefer, bade fysiskt och psykosocialt

-Att det rader ett tillatande klimat, dar att gora fel ses som vagen till att lyckas

-Gladje, omvaxling och framtidstro. Fa ténka sjalv (inte bara lyda mindre -
verklighetsforankrade politiker-propaer uppifran)

-Ett mal, en vision eller en formedla en kansla dar jag kan kénna att jag kan gora skillnad.
- Utmaning- Larande- Engagemang- Paverkan- Framatanda- Kommunikation
-Loneutveckling/ kompetensutveckling

-Att det finns mojligheter till utveckling méjligheter att prova nya arbetsuppgifter/avancera
-Involvering och information

-Mer realistisk arbetsbelastning
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-Mer feedback fran ledning och chefer
-Mer (las:nagon alls) positiv kritik och berém for genomfort arbete

Motsvarande 6ppna fraga fanns inte med i ISM13.

Jamforelse med ISM13

Bakgrundsvariabler

Fraga 2 handlar om alder och dér uppger cirka 50 procent av cheferna att de ar aldre &n 45 ar
gamla och 50 procent &r yngre an 45 ar gamla pa Liseberg. | ISM13 (fradga 1 i ISM13) ar 70
procent 6ver 45 ar gamla och 30 procent under. Liseberg har saledes en nagot yngre chefsstab
an jamforelsegruppen.

Nar det galler fragan om man ar fodd i Sverige forekom ingen sadan fraga i ISM13.

Tillgang till resurser

Fraga 17 Lisebergsundersokningen, handlar om bekraftelse av dverordnade

I en jamforelse med CHEFiOS-undersokningen, finns en hdg samstdmmighet avseende
bekraftelse fran sina Overordnade samt stod i personalfragor (fragor 72-74 i ISM13).
Avseende hur hogre nivaer i organisationen tar ansvar (fraga 99 i ISM13) & man betydligt
mer positiv pa Liseberg i jamforelse med 1SM13-gruppen dar cirka 85 procent var missnojda
eller instdmde i viss man.

Fraga 35 Lisebergsundersokningen, handlar om sammanhallning och stamning

Fragorna gallande stamningen och sammanhallningen (fragor 196-197 i ISM13) och om man
kanner sig ensam som chef stdammer v&l Overens med Lisebergschefernas svar. En liten
skillnad mellan studierna framkom avseende vad man kanner stark samhdorighet med (fragor
204-205 i ISM13) dar man kan skonja att Lisebergs chefer kanner en i viss man starkare
samhdrighet med sina medarbetare.

| fallet gédllande samhdrighet mellan cheferna ar det omvént och man kénner lite mindre
samhorighet an referensgruppen. Skillnaderna ar sa sma att de skulle behéva utredas
ytterligare for att fa en statistisk hallbarhet.

Arbetsbelastning
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Fraga 16 Lisebergsundersokningen, handlar om 6vertidsarbete och att hinna med

Av Lisebergs chefer svarar 45 procent att man ofta/nastan alltid/alltid behdver arbeta 6vertid
detta motsvaras av cirka 48 procent i samma kategorier i ISM13 (fraga 30 i ISM13).

Kvinnorna i Lisebergsundersokningen anser aldrig att man ndstan alltid/alltid behévde arbeta
6ver, medan 15 procent av mannen uppger att man nastan alltid/alltid behévde arbeta Gvertid.
Vid en jdmforelse med ISM13 svarar cirka 18 procent att de nastan alltid/alltid behdver ta
med arbete hem eller arbeta 6vertid. Helhetsbedémningen fran de bada undersokningarna ar
dock att flertalet anser att man ofta anser sig tvungen att arbeta 6vertid.

Pa fragan om man faktiskt inte hinner med det man kéanner att man borde gora i arbetet skattar
sig cheferna pa Liseberg nagot battre an i ISM13. 31 procent av lisebergscheferna svarar att
man ibland inte hinner det man borde gora, 28 procent ofta och 10 procent nastan alltid/alltid.
Detta kan jamforas med ISM13 (fraga 29 i ISM13) 29 procent ibland, 44 procent ofta och 18
procent nastan alltid/alltid.

Fraga 18 Lisebergsundersokningen, handlar om ansvar for egen arbetsbelastning

Att man undviker att ta upp problem med sin chef & mer vanligt forekommande i ISM13
(fraga 118 i ISM13) och fragor av besvérande karaktar har ett liknande utfall (fraga 121 i
ISM13). Om man slar ihop svaren i stammer mycket daligt och stammer ganska daligt har
man dock en ganska god dverensstimmelse mellan undersékningarna.

Nar det galler att séga ifran om man tycker att arbetsbelastningen ar for stor eller svar gér man
det i mindre utstrackning pa Liseberg dn i ISM13.

| jamforelse med ISM13 (fraga 103 i ISM13) ar skillnaden stor da cirka 8 procent (17 procent
i Lisebergsundersokingen) tycker det stimmer mycket daligt, 26 procent (33 procent i
Lisebergsundersokningen) ganska daligt och 34 procent (35 procent i
Lisebergsundersokningen) i viss man.

Fraga 28 Lisebergsundersokningen, handlar om forandring av arbetsbelastning

60 procent av cheferna pa Liseberg anger att arbetsbelastningen okat under de sista 12
manaderna. |1 ISM13-rapporten har man liknande resultat (fraga 183 b i ISM13) dar 8 procent
ansag att belastningen minskat och cirka 65 procent att den okat.

| frdgan om ansvarsomraden har Okat rader en god Overensstimmelse mellan
Lisebergsenkaten och ISM13 undersokningen.

Lonen anser 30 procent av cheferna pa Liseberg att den minskat i forhallande till arbetsinsats,
i ISM13-rapporten ar motsvarande siffra ca 15 procent (fraga 183 i ISM13).

Halsa

33



Fraga 40 Lisebergsundersokningen, handlar om upplevd arbetsformaga

| jamforelse med ISM13-rapporten (fragor 221-222 i ISM13) skattar cheferna pa Liseberg sin
arbetsformaga betydligt hogre an referensgruppen. Framforallt ligger skillnaden i att man
anser sig ha en mycket god formaga géllande de krav som stélls.

Fraga 37 Lisebergsundersokningen, handlar om sjuknéarvaro

Samstammigheten med ISM13-rapporten dr hog (fraga 216 i 1ISM13). Lisebergs manliga
chefer gar nagot oftare till jobbet trots att de ar sjuka.

Fraga 36 Lisebergsundersokningen, handlar om huvudvark och stord somn

32 procent av cheferna pa Liseberg har svarat att man ibland/ flera ganger i veckan har
upprepade uppvaknanden med svarighet att somna om. | ISM13 (fraga 209 i ISM13) har 48
procent uppgivit samma problem.

| ISM13 (frdga 210 i ISM13, 2013) &r siffran for huvudvark ibland 27 procent. Da de bland de
kvinnliga cheferna &r 35 procent &r detta nagot hogre for Liseberg an i jamforelsestudien, slar
man ithop kvinnor och man ar skillnaden férsumbar.

Utbildning/kompetensutveckling
Fraga 6 Lisebergsundersokningen, handlar om generell utbildningsniva

Bakgrundsvariabeln utbildningsniva skiljer sig mellan 1ISM13-rapporten och vad cheferna pa
Liseberg svarat i enkaten pa fraga 6. | ISM13 (fraga 3 i ISM13) har cirka 3 procent
grundskola och cirka 8 procent gymnasieskola, 24 procent eftergymnasial utbildning kortare
an 3 ar och 65 procent eftergymnasial uthildning langre an 3 ar. Har skiljer sig markant
utbildningsnivan om man jamfor kvinnliga och manliga chefer pa Liseberg. | jamforelse med
ISM13 sa ligger den akademiska utbildningsnivan for Lisebergs chefer forhallandevis lagt.

Fraga 12 Lisebergsundersokningen, handlar om fortbildning

77 procent av cheferna pa Liseberg har fatt fortbildning pa betald arbetstid. Detta kan
jamforas med 1ISM13 (fraga 14 i ISM13) dar 89 procent fatt utbildning.

Fraga 15 Lisebergsundersokningen, handlar om nytta av ledarskapsutbildning

| jamforelsestudien (ISM13 fraga 17) har man en god Overensstimmelse med de manliga
cheferna pa Lisebergs svar. Kvinnliga cheferna uttrycker en nagot hogre nyttofaktor av
ledarskapsutbildning an ISM13.
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Fraga 34 Lisebergsundersokningen, handlar om verksamhetsforlagd utbildning

92 procent av cheferna pa Liseberg anser att de ofta eller ibland far lara sig nya saker i sitt
arbete. | ISM13 (fraga 195 i ISM13) har samma fraga besvarats med att 94 procent ofta eller
ibland l&r sig nya saker i sitt arbete.

Framtid

Fraga 27 Lisebergsundersokningen, handlar om paverkan fran dverordnade férandrats

Nar det handlar om paverkan fran 6verordnade har forandrats under senaste aret (fraga 182
ISM13) har Lisebergs chefer en nagot annorlunda upplevelse jamfort med ISM13. Narmare
18 procent i Lisebergsundersékningen anger att inflytandet minskat jamfért med cirka 4
procent i ISM13. | ISM13 anser cirka 49 procent att paverkan fran 6verordnade okat under
sista aret, i Lisebergsundersokningen ar det cirka 41 procent som uttrycker denna ékning.

Fraga 30 Lisebergsundersokningen, handlar om man sokt nytt arbete senaste aret

Det ar ganska hog dverensstdimmelse nar det géller antalet som sokt nytt jobb under senaste
aret om man jamfor Lisebergscheferna med ISM13-resultatet. 1 ISM13 har cirka 24 procent
(Liseberg totalt 23 procent) sokt nytt arbete under det senaste aret.

En annan delfraga i fraga 30 handlar om arbetet man har idag ar det arbete man vill ha i
framtiden. Aterigen ar Lisbergscheferna mycket néjda med sin arbetssituation och 85 procent
arbetar pa den arbetsplats man vill ha i framtiden. Detta ar ett mycket positivt resultat i
jamforelse med ISM13 (fraga 193a) dar "bara” 67 procent har den arbetsplats man vill ha i
framtiden. Trots detta uppger 45 procent av cheferna i Lisebergsundersokningen att man
allvarligt dvervagt att byta arbete under det senaste aret. I ISM13 fraga 193c ar motsvarande
siffra 41 procent.
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6 Diskussion

En chef i offentlig sektor har en speciellt kravande uppgift pa grund av att tjansten &r styrd av
ett politiskt uppdrag som kan variera 6ver tid. Till skillnad fran chefer i det privata
naringslivet paverkas de offentliga chefernas handlingsutrymme av den politiska ledningen
(Demerouti et al, 2001). Darmed blir verksamheten extra intressant att granskas fran flera
olika hall. Férutom uppdragsgivaren och den politiska oppositionen, & manga andra
intresserade av verksamheten som till exempel skattebetalarna, kunder/gaster, medarbetare
och inte minst media (Diversity Management AB, 2014).

Media anvander sig flitigt av tillgdngen till information om dessa uppdrag, da de genom
offentlighetsprincipen ar lattillgangliga och darmed ocksa mindre kostsamma att publicera.
Detta kan bidra till att en forsiktighetskultur utbreder sig bland chefer och anstallda i stat och
kommun for att undvika negativ publicitet. Det kan ocksa motverka ett tydligt ledarskap, dar
nddvéndiga forandringar kan tolkas som missnojesyttringar. Det innebér att chefer i offentlig
verksamhet, dar innovationsinitiativet ar politiskt styrt, maste anpassa sig till dessa
forutsattningar (Diversity Management AB, 2014).

I denna enké&tundersokning uttrycker majoriteten av cheferna en mycket positiv instéllning till
sin arbetssituation och till sina 6verordnade, trots minskade resurser och fler arbetsuppgifter.
Aven i CHEFiOS-undersokningen (ISM13, 2013), visar svaren samma tendens. Liknande
svar ser man ocksa i andra undersokningar som till exempel Nojda medarbetare réacker inte
fran 2014 (Diversity Management AB) som omfattar vitt skilda verksamheter i offentlig
sektor. Resultaten &r samstammiga. De intervjuade anser att de trivs med sitt arbete och ar
mycket nojda pa sin arbetsplats, samtidigt som de uttrycker att arbetsbelastningen ar hég och
ersattningen lag.

For att kunna tolka de motstridiga svaren om chefernas mycket positiva instéllning till sin
arbetssituation, trots minskade resurser och fler arbetsuppgifter, behovs fortsatta studier som
stracker sig dver en langre tid och foljs upp med djupintervjuer. Detta kan eventuellt bero pa

en forsiktighetskultur att inte Oppet vilja kritisera i offentliga organisationer (Diversity
Management, 2014).

I denna unders6kning om chefernas psykosociala arbetsmiljo och kompetensutveckling
koncentrerar jag diskussionen till ndgra av de resultat som finns under kategorierna i
Analys/Resultat. Efter en genomgang av resultaten visade svaren att fokus kom att ligga pa
kategorin utbildning/kompetensutveckling som har en viktig roll i samtliga kategorier enligt
Folkhalsoguiden (2008):

e tillgang till resurser

e arbetsbelastning

e stress och hélsa

e utbildning/kompetensutveckling

e framtid
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En stor tillgang for cheferna ar att de far bekraftelse av sina 6verordnade att de utfor ett bra
arbete och har stdd och mojlighet att resonera kring verksamheten. I den vetenskapliga
litteraturen framhalls vikten av bra kommunikation och néra till chefen, vilket ar en hog
friskfaktor (AFA, 2008).

En liten skillnad finns i svaren mellan kvinnliga och manliga chefer. Nagra av de kvinnliga
cheferna uppger att man ville ha mer feedback fran sina 6verordnade . Orsakerna kan vara
flera, men da Lisebergs chefsorganisation ar mansdominerad bor genusperspektivet i fortsatta
undersokningar uppmarksammas for att se hur detta paverkar organisationskulturen (ISM13).
En sadan studie &r viktig da cheferna ér delaktiga i att utforma de organisatoriska strukturerna
i sin vardag, sa att dessa tar hansyn till att en modern organisation maste omfatta alla.
Detsamma galler ocksa hur mangfalden inom chefsgruppen kan forandras for att mer
motsvara kundkretsen och anstéllda inom Liseberg.

Né&r det géller arbetsbelastning tycks det vara mer regel an undantag att ha Overtidsarbete,
trots att cheferna har vérderat sin arbetsformaga hogt. Ingen av cheferna bedémer att deras
arbetsbelastning minskat, men fler manliga chefer anser att deras ansvarsomraden har okat
medan de kvinnliga cheferna anser att de var ofdrédndrade. Cheferna skattar sin egen
kompetens och insats hogt samt har ett stort fortroende for sin ndrmaste chef. Detta stimmer
val dverens med ISM13.

Om det standigt kravs att cheferna maste arbeta 6vertid, behdver denna fraga studeras utifran
en arbetsplatsundersékning for att konkret komma fram till vilka faktorer som kan underlatta
for de olika cheferna i framtiden. Da kan ocksa fragan om varfor inga kvinnliga chefer tar
med sig arbetet hem eller att nagra av dem anser att deras ansvarsomraden &r oforandrade fa
ett svar.

Den hér fragan hanger ocksa ihop med forekomsten av sjuknarvaro det vill saga att man gar
till arbetet &ven om man inte kanner sig frisk. Manga uttrycker i sina svar att de inte har
nagon som kan ersatta dem under sjukdom. Anledningarna till detta bor utredas ytterligare,
for att se hur man loser de manga arbetsuppgifterna under en sjukfranvaro. | Lisebergs nya
organisation har man uppmarksammat Overtidsarbetet och forandrat arbetsreglerna under
2014 for att minska Overtiden och for att cheferna skall fa en jamnare arbetsbelastning under
aret. Effekten av denna organisationsforandring ar intressant att folja upp i framtida studier
for att se om det finns nagra lardomar att dra som kan vara till nytta for andra organisationer.

Pa sikt ar det ocksa intressant att undersoka forekomsten av illegitima arbetsuppgifter pa
Liseberg. Arbetsuppgifter som normalt inte kan kopplas till den anstélldas yrkesroll kan leda
till stress. Det ar i forhallande till yrkesrollen som illegimiteten kan uppsta. Bjork citerar en
kommunal chefs syn pa illegitima arbetsuppgifter:

Det administrativa arbetet 6kar! Det kdnns som om jag gor uppgifter som nagon annan
funktion skotte innan mig, trots att det administrativa arbetet har digitaliserats. Det tar tid
fran det operativa arbetet!”.

(L. Bjork, 20140903, Personlig kommunikation).

Generellt uppskattas de illegitima arbetsuppgifterna ta upp 15 procent av chefernas tid. Detta

ar ytterligare ett argument for att genomfora en kartldggning av chefernas arbetsbelastning. (l.
Bjork, 20140903, Personlig kommunikation).
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Ett av de storre problemomradena inom arbetslivet &r stress och halsa. Antonovsky (1991)
skiljer pa tre olika stressorer: kroniska stressorer, viktiga livshandelser och dagsakuta
fortretligheter.

Den kroniska stressorn ar en livssituation, ett tillstand eller en egenskap som véasentligen
karaktariserar en manniskas liv utifran historiska sammanhang, kultur, social roll,
grupptillhdrighet, temperament, personlighet.

Livshandelsestressorn ar en avgrénsad héndelse: en skilsmassa, en familjemedlems déd, ny
familjemedlem, personlig motgang, pensionering.

Dagsakuta fortretligheter &r triviala vardagshandelser.

Det gar inte att utforska arbetsmiljon utan att ta i berakning alla tre stressorerna. Darfor har
KASAM-begreppet med de tre komponenterna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet
blivit en modell inom arbetsmiljé och arbetshélsa, som bidrar till att géra de stressorer vi
standigt utsatts for begripliga. Kénslan av sammanhang infinner sig da, som gor stressen
hanterbar.

Fragan ar da inte varfor manniskor blir sjuka utan i stallet varfor manniskor kan bibehalla
tillfredsstallande halsa trots tillvarons svara pafrestningar av livets stressorer (Antonovsky,
1991).

Att majoriteten av cheferna pa Liseberg framhaller sin arbetssituation som sa positiv kan bero
pa att kanslan av samhorighet med sin personalgrupp ar hog ocksa i jamforelse med ISM13.
Manga av cheferna har arbetat pd Liseberg en tamligen lang tid vilket kan inge en
trygghetskansla. Man har ocksd genom erfarenhet utvecklat en forstaelse for sina
arbetsuppgifter och man anser sig kunna hantera dem pa ett meningsfullt sétt.
Samhérighetskanslan med chefskollegorna ar nagot lagre an i 1ISM13, och kan forstarkas
ytterligare. Ett steg i denna riktning ar redan taget da man skapat ett ledarforum for cheferna
dar man betonar chefsfragor. Enligt Antonovskys (1991) KASAM kan detta vara en hjélp i att
gora stressorerna begripliga.

Har finns kanske en del av forklaringen till varfor majoriteten av cheferna pa Liseberg
framhaller sin arbetssituation sa positiv, samtidigt som arbetsbelastningen ar tung. Ytterligare
en faktor kan vara att lisebergscheferna ar i genomsnitt nagot yngre an i motsvarande
chefsundersokning (ISM13) jag redogjort for. Men aldersfaktorn kan sla at bada hallen, da en
aldre person kan sta emot en hardare arbetsbelastning genom sin storre erfarenhet. Da
majoriteten av cheferna pa Liseberg har varit lange inom foretaget kan man férmoda att de
tillskansat sig den erfarenheten trots sin ringa alder. Med tanke pa att pensionsaldern kommer
att stiga ar alla Antonovskys (1991) tre stressorerna viktiga att ta hansyn till under hela
arbetslivet.

For att klara ett langt arbetsliv i en snabbt foranderlig vérld ar det manskliga larandet en av de
viktigaste forutsattningar i dagens arbetsliv. Manniskors kunskaper och intellektuella formaga
maste utvecklas och forandras i takt med att de kulturella, psykologiska, sprakliga och de
fysiska redskapen forandras (Saljo, 2000). Darfor ar utbildning och kompetensutveckling
ett sarskilt betydelsefullt falt som har en utvecklingspotential for samtliga omraden inom
ledarskap och arbetsmiljo. I CHEFIOS (ISM13) resultat framkom att en breddad
kompetensutbildning ar en mojlig vég att ga for att utveckla en tidsenlig organisation.
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Att se kompetensutbildning ur ett bredare perspektiv gynnar inte bara individen utan ocksa
utvecklingen pa arbetsplatsen. Noterbart ar att d&ven personlig utveckling/utbildning gynnar
foretaget (Folkhalsoguiden, 2008). Bade anstallda med lang praktisk utbildning och de med
lang akademisk utbildning kan bli delaktiga av varandras kompetenser. Att se sig sjalv i ett
storre sammanhang okar mojligheterna att hantera pafrestningar enligt Antonovsky (1991).

Att nagra chefer soker nytt arbete trots att de trivs med sitt nuvarande kan det finnas manga
anledningar till. Lisebergs chefer &r ocksa nagot yngre an de i jamforelsegruppen. Varfor det
ar nagot fler kvinnor som sokt nya arbeten kan majligtvis ha ett samband med att de har en
hogre formell utbildning. Darfor ar ett intressant forskningsomrade att undersoka hur olika
typer av kunskap vérderas for att bli produktiv och funktionell i dagens snabba och
hogteknologiska samhalle och hur olika kunskaper kan kompensera varandra. Hur forhaller
sig det situerade larandet, som knyter an till arbetet och arbetsplatser i mastarléran (Lave &
Wenger, 2000) till den teoretiska akademiska utbildningen?

Séljo (2000) betonar de kommunikativa processerna nar han utvecklar det sociokulturella
perspektivet pa manskligt larande och méansklig utveckling. Genom att lyssna pa vad andra
individer, grupper och kulturer talar om och hur de forestaller sig varlden, kan vi bade
individuellt och kollektivt lara oss av och anpassa oss till den standiga globala férandringen
av omvarlden. Forutsattningen for denna inlarning ar enligt Saljé (2000) att det finns miljoer
dar motesplatser for kommunikativa situationer kan uppsta. | detta samspel mellan kollektiv
och individ kan bade den kollektiva och den individuella kunskapen utvecklas.

Fragan som da installer sig ar hur dessa motesplatser kan utformas, sa att de passar alla de
olika behov som finns av bade kollektiv och individuell vidareutveckling. 1 det livslanga
larandet behdver ménniskor maojlighet till reflektion och inspiration av nya (okanda) miljoer
for att fa nya insikter (Gustavsson, 1996).

Behovet av dessa motesplatser ar kanske ocksa den motvikt som behovs i var datoriserade
varld med standig uppkoppling till telefon och sociala medier. Eftersom ménniskans
hjarnkapacitet ar begransad (Saljo, 2000) uppstar ett behov av att fa tid till att reflektera over,
salla och bearbeta all information tillsammans med andra. Fler skulle komma till tals i dessa
moten och dar kunna vidga sin forstaelse och fordjupa sina kunskaper bade om andra och sig
sjalv (Stockholmsmodellen, 2014). Det ar darfor en viktig uppgift att anpassa utbildning och
kompetensutveckling sa att alla anser sig ha nytta av den.

Kvinnor har generellt en langre formell utbildningsniva an man i Sverige (SCB, 2014). Detta
galler ocksa for de kvinnliga cheferna pa Liseberg. Detta ligger i linje med statistiska
centralbyrans uppgifter om att kvinnorna &r kraftigt Overrepresenterade inom hogre
utbildning. Da manliga chefer ar i majoritet pa Liseberg ar en forskningsuppgift att se hur
denna organisationskultur paverkar strukturen och forutsattningarna for en modernare
organisation. Den akademiska utbildningsnivan totalt sett bland cheferna pa Liseberg ar
betydligt lagre an i jamférelseundersékningen (ISM13).

| fragan om hur cheferna ser pa sin chefs- och ledarskapsutbildning pa betald arbetstid
aterspeglas de olika utbildningsnivaerna i de kvinnliga och manliga svaren. Kvinnorna anser
sig i nagot hogre grad haft nytta av dessa utbildningar. Ocksa i fraga om man har tillrackliga
resurser fOr sin egen kompetensutveckling dnskar de kvinnliga cheferna i hdgre utstrackning
mer resurser bade for sin egen fortbildning och for sina medarbetares dn de manliga cheferna.
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En gammal forestallning om att manniskor antingen ar praktiska eller teoretiska &ar vérd att
belysa utifran dagens forskning. Det socialkonstruktivistiska perspektivet bygger pa att all
kunskap ar subjektiv och ar konstruerad inne i denna/dennes individs huvud utifran
hennes/hans erfarenheter (Glaserfeld, 1995).

Det innebar att manniskor uppfattar varlden olika pa grund av sina historiska, kulturella och
sprakliga erfarenheter. Manniskor som har genomgatt en akademisk utbildning har skaffat sig
teoretiska kunskaper i en speciell miljo tillsammans med andra, dar tal och skrift &r
prioriterade mal. I larande utan formell undervisning sker mastarléra i en praxisgemenskap det
vill séga i en social situation, dar larandet knyter an till arbete och arbetsplatser (Kvale &
Nielsen, 2000). Liseberg &r en miljo dar en stor del utveckling och larande sker i praktiken
vilket till viss del kan forklara den lagre akademiska utbildningsnivan som finns inom
foretaget.

Det ar emellertid inga vattentata skott mellan den praktiska och teoretiska kunskapen. Bada
kunskapstyperna ar inbegripna i inlarningen oavsett om vi arbetar med hantverk, vetenskap
eller nagon konstart (Saljo, 2000).

Utifran bade det socialkonstruktivistiska och sociokulturella perspektivet ar det viktigt att i en
grupp som har tillagnat sig mycket kunskap och erfarenhet pa olika sétt finna vagar for att
bredda de bada kunskapstyperna, sa att hela gruppen far tillgang till varandras olika
erfarenheter.  Om vi enbart befinner oss i det kanda, sa lar vi oss inget nytt (Gustavsson,
1996). Under hosten 2014 paborjar man pa Liseberg en utbildning av Ledarforum, en grupp
innehallande samtliga chefer inom Liseberg. Detta kan vara en borjan pa en positiv utveckling
I denna anda.

Denna undersokning visar pa att fortsatta studier bor inriktas mot att kartlagga chefernas olika
behov av kompetensutveckling (bade personlig och professionell) och darigenom fa
inspiration och lardomar fran olika verksamheter. Har finns manga majligheter att anpassa
och bredda kompetensutbildningar for en dynamisk utveckling pa Liseberg. Det ar viktigt
bade for Lisebergs framtida utveckling som nojesfalt och chefernas personliga behov av
stimulans och utveckling for att med sina erfarenheter och sin kunskap kunna férnya
nojesparken med bibehallen halsa.
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