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ABSTRACT

Title: ”Far away, still close” — a study about social workers expectations of leaders in
general, their opinions of work and the leaders influence.

Authors: Evy Almstrand, Ulla Ekman and Susanne Ligander.
Keywords: Leadership, expectations, work, generation, organization, social workers.

This masters degree was a study of some social workers in Gothenburg Community and their
expectations of leaders in general, their opinions of work and the leaders influence. The city
of Gothenburg will within a few years recruit about 500 leaders. Depending on large pensions
among leaders. It is important to have knowledge of the social workers expectations of
leaders, their opinions of work and the leaders influence. It is also interesting to see if
different generations have similarities or if they have different opinions.

The aim of our studie was to look in to and analyze the expectations of leaders in general,
their opinions of work and the leaders influence, among twelve social workers in Gothenburg,
who are working in the individ and family care. We also wanted to look in to what similarities
and differences that accured between different generations, social workers born in the eighties
centurie and social workers born in the fifthies century. We chosed these ages because of the
time between them and because the fifthies have several years left before pension. The
eighties have recently started to work and they will be a large group in the working life during
many years. These generations have different background whish can influence their opinions.
The results showed that social workers expectations of leaders are that the leaders must lead
and organize the work. The leaders is expected to take responsibility for a nice climate at
work The social workers wants leaders who are strong, kind, good-hearted and have humour.
The social workers want a great deal of support from the leader. The leader should be close,
still not too close. Feedback is very important for the social workers. They also want a leader
to have competence and experiences in the specific work. The fifties want a leader who is
personally mature. The eighties want a leader who are group-oriented, supporting and who
takes care of the safety of work. The social workers want the work to be developing,
challenging and self-developing. They want to have a part of a group and they want to have a
work with a meaning. The work with the clients is a motivating factor. The fifties want to
attribute to the society. The eighties want a work that gives them opportunities to
development. The contact with working friends is also important. The leader has an influence
of social workers opinions of work, by support, encouragement and engagement. The leader’s
way of leading is also important. The most important way of influence is to give the young
social workers possibilities to development. The wages is not a big factor. We used a
qualitative method. We interviewed twelve social workers, six were born in the fifties and six
were born in the eighties. The answers from the interviews were the ground for our studie.
Our theoretical basics were Mintzbergs theory of leadership and Maslow’s theory of human
needs. We used these therories, litteratur and previous reserche. We analyzed and diskussed
our results while we showed our results.
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1 Inledning

1.1 Val av Amnesomrade

Inom de narmaste aren skall Goteborgs Stad rekrytera narmare 500 ledare beroende pa stora
pensionsavgangar bland nuvarande ledare. Det ar da viktigt att ha kunskap om medarbetarnas
forvantningar pa ledare, deras syn pa arbete och chefens paverkan hur de ser pa arbete och om
olika generationer eventuellt skiljer sig i sina uppfattningar om detta. Dels med tanke pa alla
nya ledare som skall rekryteras, dels utifran hur arbetet framover ska organiseras och dels for
hur ledare ska arbeta for att fa behdlla sina medarbetare. Vi tanker att dven detta har ett
intresse for ledare. Kanske far vi svar pa om synen pa arbete ar olika hos olika generationer
och om arbetsgivaren Goteborgs Stad bor forhalla sig till detta.

Kunskapen ar &ven vérdefull vid framtida utbildnings- och utvecklingsbehov fér de ledare
som redan finns. Vi kan &ven se att utbildningsanordnare for gruppen ledare kan ha nytta av
denna kunskap, sa som till exempel Géteborgs Universitet. Var forhoppning ar dven att vi
med denna uppsats skall kunna bidra till kunskap om hur Goteborgs Stads kompetenskriterier
for ledare (se bilaga 2) och Ledarskapsidé (se bilaga 1) ska kunna utvecklas for att kunna
mota forvantningarna pa framtidens ledare.

Vi valde detta amne for var uppsats utifran ett genuint intresse. Vi tycker det ar mycket
spannande och intressant att fa en djupare forstaelse och kunskap om vilka férvantningar som
medarbetare har pa ledarskap i allmanhet. Ledarskap ar i mangt och mycket ett kvalificerat
uppdrag och kan ledare fa kunskap om vilka olika forvantningar som finns pa dem kan kanske
ledarskapet underlattas och forbéttras.

Uppsatsens utgangspunkt handlar om medarbetares forvantningar pa ledare i allmanhet inom
nagra enheter vid individ- och familjeomsorgen i Goteborgs Stad. Forutom att vi ville ta reda
pa vilka forvantningar pa ledare som finns, ville vi sérskilt undersoka eventuella skillnader
och likheter mellan tva generationer medarbetare. Vi valde personer fodda pa 50- respektive
80-talet. Att vi valde just dessa aldersgrupper beror framst pa att det finns en ganska stor
aldersskillnad mellan dem. Det beror ocksa pa att 50-talisterna har relativt manga ar kvar i
arbete, mellan atta och arton ar och genom det har de fortfarande en stor inverkan pa
arbetsplatser och i arbetslivet. 80-talisterna har nyligen gjort sitt intrade pa arbetsmarknaden
och kommer att vara den stora nya aldersgruppen pa arbetsplatser de narmaste aren. De har
vuxit upp under andra forhallanden och kanske har detta praglat deras syn pa ledarskap.

Uppsatsen bygger pa kvalitativa intervjuer som ger personliga bilder av medarbetarens
forvantningar pa en ledare, deras syn pa arbete och deras syn pa hur chefen kan paverka
denna.



1.2 Uppsatsens disposition

Vi inleder var uppsats i detta kapitel och kommer i nasta kapitel att beskriva vart syfte, vara
fragestallningar, samt definiera vara centrala begrepp. | kapitel tre ger vi en bakgrundsbild av
det sammanhang som vart amne finns i. Kapitel fyra innehaller relevant tidigare forskning i
amnet. | nastkommande kapitel redogor vi for de teorier vi valt for var teorianknytning. |
kapitel sex beskriver vi metoden vi valt for var undersokning. Kapitel sju innehaller de
resultat vi kommit fram till. Vi anknyter till teori, analyserar och diskuterar samtidigt som vi
redovisar resultaten. | efterfoljande kapitel sasmmanfattar vi och redogor for vara slutsatser. Vi
avslutar med ett sista kapitel innehallande en slutdiskussion.



2 Syfte, fragestallningar och centrala begrepp

Vi vill i detta kapitel klargéra och beskriva syftet med var undersokning och de
fragestallningar som hjélper oss att uppfylla det syftet. Vi ger aven en beskrivning av de
avgransningar vi gor. Vi avslutar kapitlet med att definiera nagra centrala begrepp.
2.1 Syfte
Syftet med var studie ar att undersoka och analysera vilka férvantningar nagra medarbetare
som &r socialsekreterare inom individ- och familjeomsorgen i Goteborgs Stad har pa en
overordnad chef i allmanhet, vilken syn de har pa arbete, samt hur chefen kan paverka denna.
Vidare avser vi att undersoka vilka skillnader och likheter i synen pa ovanstdende det finns
mellan medarbetare tillhérande den generation som &r fodd pa 50-talet och generationen som
ar fodd pa 80-talet.
2.2 Fragestallningar
Vara fragestallningar &r:

e Vilka forvantningar har socialsekreterarna pa narmast 6verordnad chef i allménhet?

e Hur ser 50-talisternas respektive 80-talisternas forvantningar ut?

e Vilken syn pa arbete har socialsekreterarna?

e Hur ser 50-talisternas respektive 80-talisternas syn pa arbete ut?

e Hur kan chefen paverka socialsekreterarnas syn pa arbete?

e Hur ser 50-talisternas respektive 80-talisternas uppfattningar om chefens paverkan ut?
Vi anser att begreppen ledarskap, medarbetare, forvantningar och generation ar viktiga i var
studie, da vi vill undersoka medarbetarnas férvantningar och syn pa arbete utifran olika

aldersgrupper. Ledarskapsbegreppet anser vi aven vara av vikt eftersom det ar ledare som ar
foremal for sjalva undersokningen. Dessa begrepp definieras mer ingaende senare i kapitlet.

2.3 Avgransningar



Vi véljer i var undersékning att intervjua socialsekreterare inom individ- och familje-
omsorgen, fodda pa femtio- och attiotalet. Anledningen till att vi véljer individ- och
familjeomsorgen &r att for tva av oss ar det ett kant verksamhetsomrade och vi kunde darfor
anta att det darfor skulle vara lattare att finna respondenter. Det etiska dilemma som det kan
innebara att bedriva forskning inom ett for forskaren kant omrade tar vi upp under
metodkapitlet.

Nar vi informerat vara respondenter har vi varit mycket noga med att poangtera att fragorna
inte galler hur de ser pa sin nuvarande chef, utan det som vi vill fa fram avser en allmén syn
pa chefskap.

2.4 Centrala begrepp

Vart syfte ar att undersoka nagra socialsekretares forvantningar pa narmast éverordnad chef i
allmanhet, deras syn pa arbete, samt deras syn pa chefens paverkan. Utifran vart syfte véljer
vi att definiera begreppen ledarskap, medarbetare, férvantningar och generation.

2.4.1 Ledarskap

Man brukar séga att en chef skall leda och férdela arbetet. Att vara ledare och/eller chef
innebér sa mycket mer.

Wolvén (2000) definierar kortfattat en ledares roll som den person som skall halla samman
och effektivisera verksamheten och skapa arbetstillfredsstéllelse inom organisationen, men
samtidigt ocksa vara den som representerar enheten internt och externt.

Hatch (2002) menar att synen pa ledarskap ar olika utifran vilket organisationsperspektiv som
rader. Hon beskriver olika organisationsperspektiv, det modernistiska, det symboliskt-
tolkande och det post-moderna. De olika perspektiven har sin syn pa ledarskap. Enligt det
modernistiska perspektivet ar ledaren styrande och planerande. | det symboliskt-tolkande
perspektivet &r chefens roll skenbar. Chefen har enligt detta perspektiv en symbolisk roll. Det
post-moderna perspektivet lagger stor vikt vid larande, reflektion och delaktighet, vilket kan
tolkas som att ledaren enligt detta perspektiv maste tillampa en larande organisation, samt ge
medarbetarna maojlighet till reflektion och delaktighet.

| en larande organisation forvantas enligt Senge (1995) att ledaren har ett ansvar for att det
finns en gemensam vision och att det &r av storsta betydelse att cheferna ar engagerade i och
ser arbetet med att levandegdra visionen som en standigt pagaende process. Om gruppen inte
utvecklas, sa utvecklas inte organisationen heller. Ledaren far har en viktig roll for
utvecklingsarbetet.

Vi gar inte in i ndgon djupare beskrivning av ledarskapet har, utan avslutar med att konstatera
att ledarskapet &r centralt i alla verksamheter. Vi anvander begreppen chef och ledare
synonymt. Vi menar att detta ar personer som i sitt arbete har tydliga ledningsuppgifter i form
av ekonomi-, personal- och verksamhetsansvar.

2.4.2 Medarbetare



Vi tycker det ar viktigt att dven definiera vad vi menar med medarbetare eftersom denna
undersokning syftar till att ta reda pa vilka forvantningar ett antal medarbetare har pa narmast
overordnad chef, deras syn pa arbetet och chefens paverkan. | Nationalencyklopedins ordbok
betyder medarbetare: ”Person som samarbetar med andra i visst arbete vanl. i frdga om tamligen
kvalificerat arbete.”

Som medarbetare har man att utfora vissa arbetsuppgifter, som brukar vara knutna till
befattningen, i vart fall socialsekreterare. Ett satt att fa en bild av vad som forvantas av
medarbetarna i Goteborgs Stad kan vara att se pa vilka kriterier som vérderas i samband med
I6nerevisionen. Exempel pa lonekriterier kan till exempel vara att medarbetare ska arbeta for
att uppna de mal som finns angivna, bidra till verksamhetens utveckling, aktivt ta ansvar for
verksamheten samt bidra till ett positivt arbetsklimat.

Vi anvénder begreppet medarbetare i betydelsen att det ar en socialsekreterare som &r anstalld
inom individ- och familjeomsorgen i Goteborgs Stad.

2.4.3 Forvantningar

Forvantan ar enligt Nationalencyklopedins ordbok hopp om en utveckling som ocksa &r
sannolik. Forvantningar kan innehdlla krav som ar oeftergivliga onskemal. De kan aven
innebara en 6nskan om hur nagon bor vara och/eller att nagon sannolikt maste vara pa ett visst
satt. Forvantningar ar ocksa en idealbild som kan beskrivas som ett foredome eller monster
for nagot. Det &r inte helt latt att i vardagen sarskilja dessa begrepp.

Vi har stallt fragor kring forvantningar, krav, bér vara och idealbild. Alla dessa uttryck
inbegrips i vad som vi bedomer vara forvantningar, allt fran att stalla krav till att utmala en
idealbild. Nar vi fortsattningsvis kommer att bendmna forvantningar sa inbegriper vi allt fran
krav till idealbild och det som finns dar emellan.

Forvantningarna kan bestd av allt mojligt. Det kan vara forvantningar pa hur en person ska
bete sig, vilken kompetens den bor har, erfarenheter, med mera. Alla personer har inte samma
forvantningar. Det kan variera mycket fran person till person. Egna erfarenheter och var man
befinner sig i livet paverkar vilka forvantningar man har. Forvantningarna hos en person kan
forandras under tiden. Darfor ar det en ganska sa svar uppgift att definiera detta begrepp.

Thylefors (2004) menar att mellanchefer ofta far forvantningar fran manga olika hall. Alla
dessa forvantningar tolkas och tillsammans med det faktiska beteendet formas en roll i
systemet.

Eftersom vi valt att gora en forutsattningslos studie vill vi inte heller avgransa tolknings-
utrymmet genom att for snavt definiera begreppet forvantningar. Sammanfattningsvis menar
vi med forvantningar alla de énskningar och krav som medarbetare vill att deras chef skall
kunna tillgodose.

2.4.4 Generation



I Nationalencyklopedin beskrivs generation som; “en grupp av ungefar likaldriga individer av
samma art”.

Mitterauer (1991) tar upp begreppet generation och menar att det dr en beteckning pa
omfattande sociala enheter. Generationer definieras som summan av de personer som i ett
storre sammanhang till exempel i ett land, sammanbinds av ©msesidiga varderingar,
erfarenheter och asikter med mera och dar det dessutom finns uppenbara avgransningar mot
aldre och/eller yngre generationer. Begreppet kan ses som summan av alla dem i en
kulturkrets som &r ungefar lika gamla och som pa grund av en gemensam historisk bakgrund
har liknande asikter, motiv, orientering och vardebas.

Wigerfelt (1996) menar att det inom varje generation finns sarskilda generationsenheter. Med
detta avses att det inte finns en homogen generation utan begreppet generation riktar
uppmarksamheten pa skilda delkulturer.

| en artikel i Sydsvenska dagbladet refererar Lénnroth (2004) till fem olika generationer
Sverige; Rekordgenerationen fédda 1940-1950, Generation X fédda 1960 och pa tidigt 70-tal,
Generation Y fodda pa sent 70-tal och pa 80-talet, samt Generation Z som &r fodda pa 90-talet
och framat. Tolkningarna av vilka generationsgrupper som &r de allmant radande ar lite svara
att gora da till exempel personer fodda pa sent 50-tal ibland anses tillnéra Generation X.
Enligt Lonnroth utméarks Rekordgenerationen av att vara foresprakare for frihet, jamlikhet,
socialt ansvarstagande och engagemang. De véaxte upp under sextiotalet da valfarden
blomstrade. De var som unga mer revoltlystna och radikala &n tidigare generationer. 80-
talisterna tillhér generation Y och de utmérks enligt Lonnroth av att de ar héngivna
konsumtion. De skjuter vuxenliv och ansvarstagande pa framtiden och det privata livet ar
viktigare an arbetet.

| denna studie ser vi generation som en helhet, inte som generationsenheter eller
kulturenheter. Med begreppet generation menar vi grupper av personer som ar fodda under
samma period, i vart fall under 50-talet respektive 80-talet.



3 Bakgrund

Vi vill i detta kapitel ge en bakgrundsbild av hur Goteborgs Stad som arbetsgivare ser pa
ledarskap och hur personalsituationen ser ut i Goteborgs Stad. Vi beskriver dessutom individ-
och familjeomsorgens organisation.

3.1 Ledarskapsidée for Goteborgs Stad

Denna uppsats avser bland annat att belysa nagra socialsekreterares forvantningar pa
ledarskap inom individ- och familjeomsorgen i Goteborgs Stad. Eftersom vi valt detta omrade
vill vi ge en bakgrundsbild av hur Goteborgs Stad som arbetsgivare ser pa ledarskap.
Forvantningar och krav pa ledare kommer bade uppifran, nedifran och fran sidan. De krav
som kommer uppifran ar framst formella och darfor ganska sa latta att identifiera genom att
de finns skriftligt formulerade. Krav och forvantningar uppifran kan aven vara informella och
darmed mindre tydliga. De krav och forvantningar som kommer underifran har vi for avsikt
att undersoka, sa vi kommer att aterkomma till dem langre fram i uppsatsen.

| Goteborgs Stad finns det cirka 26 000 tillsvidareanstallda personer. Goteborgs Stad ar en
stor arbetsgivare och det finns darfor manga personer som arbetar som chefer eller ledare i
nagon form. Ledarskapsfragor ar viktiga, da ledarna ofta har budgetansvar, personalansvar
och verksamhetsansvar. | och med att ledarna oftast har ett verksamhetsansvar som riktar sig
till brukare av olika slag tillkommer dven ansvaret for invanarnas uppfattning och syn pa
verksamheten. Kommunen arbetar 6vergripande med personalfragor genom att bland annat
uppratta policydokument och strategiprogram. Pa lokal niva forvantas ledarna sedan att
omsatta direktiven i dokumenten och dess innehall ut i verksamheterna.

| ett dokument vid namn ”Ledarskapsidé for Goteborgs Stad” (1994) finns stadens
grundldggande syn pd ledning och ledarskap. Ledarskapsidén ar indelad i fyra delar;
ledningsfilosofi, vasentliga ledningsuppgifter, krav pa ledare, samt ledarférsérjning.

Ledningsfilosofin kraver enligt dokumentet att malstyrning ska rada. Det ska finnas enkla
styrsystem och organisationerna skall praglas av kvalitet inom alla omraden. Prioriteringen av
verksamheten skall goras. Organisationen skall vara decentraliserad, samordnad och ta tillvara
och utveckla kompetens, samt dven vara tillganglig for géteborgarna. Ledningen skall vara
tydlig och handlingskraftig. Ledarna skall motivera och engagera medarbetarna och utveckla
deras kreativitet och samarbetsformaga. Fornyelsearbete och stor flexibilitet gallande
verksamhetsutveckling och service ska paga.

Ledningsuppgifterna skall enligt dokumentet vara att formulera och faststélla operativa mal
och strategier for verksamheten, samt félja upp och utvardera resultaten. Ledarna ska skapa
motivation, engagemang och arbetsgladje hos sina medarbetare. Ledarna ska enligt
ledarskapsidén aven utveckla en larande organisation och en bra arbetsmiljo.



Kraven som stélls pa ledarna ar att de ska arbeta genom andra, vilket innebar att pa ett positivt
sétt ta till vara och utveckla sina medarbetares kompetens och arbetsvilja och géra dem
delaktiga och medansvariga for verksamheten. Ledarna ska tillsammans med medarbetarna
strukturera arbetet pa ett bra satt och skapa goda arbetsforutséttningar. Ledarna ska driva
fornyelsearbete for att forbattra verksamhetens innehall, resultat och konkurrenskraft. Ledarna
ska vara oppna och lyhdrda for forandringar och aktivt ta till vara de mojligheter som
utvecklingen ger. Ledarna ska utveckla en positiv samverkan och skapa goda relationer. De
ska vara tydliga och konsekventa i sitt ledningsarbete och kontinuerligt utveckla sitt
ledarskap. Dessutom ska de ha en strategisk, administrativ och social kompetens, samt
formaga att standigt fornya och anpassa verksamheten till nya mal.

Ledarforsorjning innebér enligt dokumentet att ledarna systematiskt ska strava efter att tidigt
upptacka de medarbetare som har goda forutséattningar att bli bra ledare och ge dem personlig
utveckling. Ledarnas kompetens ska systematiskt utvecklas och utvarderas. Jamn fordelning
mellan man och kvinnor efterstravas. Kontinuerlig aterkoppling ges till ledarna nar det galler
resultat och ledarbeteende. En konsekvent bevakning av behov av avvecklingsinsatser och
forebyggande insatser skall ske.

Ledarskapsidén i Goteborgs Stad &r omfattande och innehaller manga olika delar av vad som
uppifran forvantas av ledarna. Sammanfattningsvis ska ledarna bland annat arbeta genom
andra, utveckla sina medarbetares kompetens och arbetsvilja, géra medarbetarna delaktiga,
tillsammans med medarbetarna strukturera arbetet och skapa goda arbetsférutsattningar, skapa
goda relationer, vara tydliga och konsekventa, ha en strategisk, administrativ och social
kompetens, samt formaga att standigt fornya och anpassa verksamheten till nya mal.

3.2 Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad

Arbetsgivaren Goteborgs Stad har formulerat ytterligare ett dokument som beskriver vilka
kompetenskriterier som finns for ledare inom staden. Dokumentet bendmns vid titeln
"Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad”. Dokumentet fastslar att ledarna ar
nyckelpersoner i arbetet med att fornya och utveckla verksamheterna samt forbattra
resultaten. Ledarskapets viktigaste uppgift ar enligt detta dokument att ange riktningen for
verksamheten och skapa forutsattningar foér medarbetarna, samt att i dialog med dem definiera
och félja upp malen. Sju olika kompetenskriterier anges, vilka definieras och beskrivs noga.

Vi beskriver dessa kompetenskriterier av samma anledning som vi beskrev Ledarskapsidén
for Goteborgs Stad. De kommande formella kraven pa ledarna uppifran ar en intressant
bakgrundsbild, till medarbetarnas nedifran kommande forvantningar.

Det forsta kriteriet ar att ledarna ska kunna paverka andra, genom att vara tydliga och goda
kommunikattrer. De ska vara engagerade och tydliga i vad de vill, samt tydliga i vad de
forvantar sig. Ledarna ska tillfora entusiasm, energi och lust i arbetet och skapa delaktighet
och samsyn. De ska aven paverka diskussioners inriktning och andra personers motivation.
Till sist ska de kunna fanga och halla kvar andra personers uppméarksamhet och fa
medarbetarna att vaxa.

Nésta kompetenskriterium ar lyhdrdhet. Ledarna ska vara lyhérda och smidiga i umgénget
med andra. De ska tala med, lyssna och se medarbetare pa olika nivaer. De ska dven ha



formaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov. De ska tillata misslyckanden och ge
berém och kritik. Ledarna ska skapa forum dar diskussioner kan foras och inse betydelsen av
sammanhallning i arbetsgrupperna. Slutligen innebar lyhérdhet enligt detta dokument att
ledarna visar fortroende for sina medarbetare, samt litar pa deras kompetens.

Ett annat av kompetenskriterierna som uppraknas ar social sdkerhet. Social sédkerhet innebéar
enligt dokumentet att ledarna har en realistisk tro pa sina egna férmagor och att de ar
medvetna om sina styrkor och svagheter. Det innebar att ledarna ar modiga och att de snabbt
tar tag i konflikter. Social sékerhet i detta sasmmanhang &r att ledarna ocksa skall sta for vad
de sagt och vaga saga ifran.

Forandringsorientering ar ytterligare ett kompetenskriterium. Att vara férandringsorienterad
innebdr enligt dokumentet att drivas av en vilja till forandring. Ledarna ska vara 6ppna for att
prova granser, ge forslag pa forandringar, snabbt anpassa sig till nya eller férandrade krav och
ha en hdg tolerans mot osékerhet. De ska standigt utveckla sitt ledarskap och ha en vilja att
lara nytt.

Nasta kriterium handlar om mal- och resultatorientering. Ledarna ska vilja arbeta malinriktat
och astadkomma resultat. De ska satta upp tydliga mal for sina verksamheter och
kommunicera malen med sina medarbetare. De ska tala om for sina medarbetare hur de deltar
i malarbetet och de ska tydligt delegera till medarbetarna. De ska slutligen halla tidplaner,
sina ataganden och folja upp resultaten.

Ledarna ska dven ha en analytisk formaga. De ska kunna summera och sammanfatta
information, se flera infallsvinklingar pa problem, koppla ihop verksamhet och ekonomi, ha
forstaelse for samband, se konsekvenser av fattade beslut, ta fram heltackande
beslutsunderlag, samt analysera varfor utvecklingen blev som den blev.

Det sista kompetenskriteriet ar helhetssyn. Ledarna ska ha en god 6verblick och ett starkt
allmanintresse, samt forsta hur samhallets forandringar paverkar den egna verksamheten.

Kompetenskriterierna har utarbetats av Stadskansliet i Goteborgs Stad och galler som ett av
manga styrdokument i staden. Vi kan se att det finns flera perspektiv i dokumentet. Det dr en
styrning fran hogre niva, med ett tydligt beaktat medarbetarperspektiv. Det finns ingen
prioriteringsordning i dokumentet, sa som lasare far man uppfattningen att alla kriterierna ar
lika viktiga.

Det ar intressant att se om var undersokning kan ge en kompletterande bild av vilka krav och
forvantningar som finns pa ledare i Goteborgs Stad. Var avsikt med att gora en kvalitativ
undersokning ar att fa mer forstaelse kring vilka forvantningar som medarbetarna har pa sina
chefer.

3.3 Personalsituationen i Goteborgs Stad

En del av var forforstaelse ar att personalsituationen i Goteborgs Stad kommer att forandras
inom de narmaste aren. Enligt personalstatistik fran Stadskansliet i Goteborgs Stad (2007)
finns cirka 26 000 tillsvidareanstéllda personer i Goteborgs Stad. Cirka 1 700 personer arbetar
som chefer. Fran 2005 fram till 2010 kommer cirka 3 500 personer att avga pa grund av
alderspension. Av dessa ar cirka 500 personer chefer. Inom individ- och familjeomsorgen



arbetar cirka 1 500 tillsvidareanstéllda personer. Av dessa personer ar cirka 80 under 30 ar
och antalet personer 6ver 55 ar uppgar till cirka 350.

Av dessa siffror kan man utldsa att det troligtvis kommer att ske en omfattande nyrekrytering
av personal inom de narmaste fem till tio aren. Det &r troligt att den nya personal som
kommer att anstallas kommer att vara betydligt yngre &n de som gar i pension. Utifran denna
strukturella forandring kan det finnas skal att fa mer kunskap kring olika generationers
forvantningar pa ledarskap.

3.4 Organisationen

Vi vill hédr ge en bild av den organisation som socialsekreterarna och cheferna arbetar inom.
Detta for att ge en djupare forstaelse for just vart specifika undersékningsomrade. Vi kommer
att beskriva organisationen mycket évergripande, just for att ge en bakgrundsbild.

| Goteborg finns 21 stadsdelsndmnder som &r politiskt styrda. Stadsdelsndmnderna ansvarar
for bland annat skola, dldreomsorg och individ- och familjeomsorg. | varje stadsdelsndmnd
finns en stadsdelschef som under sig har ett antal verksamhetschefer med ansvar for ett eller
flera verksamhetsomraden. Verksamhetschefen sin tur ar oftast chef for nagra enhetschefer.
En enhetschef har sedan ansvar fér ekonomi- personal- och verksamhetsfragor for sin enhet.

Organisationen individ- och familjeomsorgen &r hierarkiskt uppbyggd. Enligt Granstrom
(2000) kannetecknas en hierarkisk organisation av att varje medarbetare har en tydlig och
avgransad arbetsuppgift, chefen ger instruktioner om vilka arbetsuppgifter som skall goras,
samt att organisationen ar vertikalt uppbyggd. Granstrém menar att i en tydlig organisation ar
ansvarsfordelningen mellan chefer och 0vriga medarbetare tydligt angivet i
befattningsbeskrivningar, delegationsordningar med mera. Medarbetarna vet vad de skall
arbeta med och vilka fragor de har ratt att besluta om. Detta & nagot som kan anses vara
géllande for individ- och familjeomsorgen i Goéteborgs Stad.

Inom socialtjansten arbetar man framst utifran Socialtjanstlagen med utredning,
beslutsfattande och verkstéllighet av bistandsbeslut. Bistandet enligt Socialtjanstlagen
innefattar ekonomiskt bistand och Gvrigt bistand som till exempel hem for vard eller boende
eller institutionsplacering i nagon form. Man arbetar &ven med annan lagstiftning
innehdllande tvangsingripande av vuxna, barn och unga. Innehallet i det sociala arbete som
utfors innefattar allt fran att ge service och rad till invanarna i stadsdelen till att utfora ett
kvalificerat psykosocialt behandlingsarbete med behévande klienter.

Individ- och familjeomsorgen d&r oftast funktionsindelad, med inriktning mot olika
malgrupper. Socialkontoren ar olika organiserade i de olika stadsdelarna. Det &r vanligt att det
finns enheter dar ekonomiskt bistand handlaggs, samt enheter for barn och familjer,
respektive for vuxna med behov av 6vrigt bistand.

Socialtjansten &r en manniskovardande verksamhet med hogt inslag av myndighetsutévning.
Cheferna och medarbetarna ar ofta socionomer. Nagra socialsekreterare har annan akademisk
utbildning som beddmts vara likvardig socionomutbildningen. Utredningsassistenter och
administrativ personal har oftast inte ndgon akademisk utbildning. Ofta har man inom individ-
och familjeomsorgen dven 1:e socialsekreterare som ansvarar for handledning i &renden och
det dagliga arbetet i verksamheten.
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4 Tidigare forskning

Nar vi borjade soka efter tidigare forskning inom dmnet fann vi att just vart omrade var
outforskat. Vi fann dock en hel del relevant forskning i narliggande omraden. Vi kommer i
detta kapitel att redogora for den forskning som vi bedomt vara relevant for var studie.

4.1 Forskning om ledarskap

Thylefors (2004) ger i sin bok en uttdmmande bild av hur det &r att vara chef inom
manniskovardande organisationer. Det handlar om styrning, makt, olika roller, stil, manligt
och kvinnligt med mera. Thylefors menar att forskning har visat att ett bra ledarskap handlar
om samspel mellan situation och personlighet. En effektiv ledare bor vara allmant intelligent,
dominant, ha sjalvfortroende, vara i kdnsloméssig balans och kontroll, ha ansvarskénsla, vara
sjalvstandig, vara kreativ, ha prestationsbehov, ha social kompetens, god fysiskt status och ha
en formaga att arbeta hart.

Ahltorp (2003) har i sin avhandling ’Ledarskap ur ett ledningsstilsperspektiv’” studerat
ledarskap ur ett ledarskapsperspektiv, ett sjalvinsiktsperspektiv och ett modellperspektiv.
Bland annat har hon undersokt hur chefer beskriver sig sjalva nér det géller sattet att leda, hur
medarbetarna beskriver chefen och dennes satt att leda och hur val dessa bilder stdmmer
Overens. Resultatet visar att det ar en diskrepans mellan chefers och medarbetares bilder av
chefen pa flera omraden. Bland annat kom det fram att cheferna verkar 6verskatta sin egen
Iyhérdhet, empati och férmaga till dialog med medarbetarna™ (a.a. s 178). Nar det galler
formagan till tydlighet, disciplin och sitt satt att ge information underskattade cheferna dock
sin formaga. Studien visar pa ett antal forbattringsomraden for chefer; battre pa att ge berém
och kritik, battre pa att hantera konflikter, battre pa att lyssna och féra en dialog, béttre pa att
gora langsiktiga mal tydliga liksom att bli tydligare i sitt satt att leda. Dessa
forbattringsomraden &ar dock inte ett resultat av att medarbetare har svarat pd den direkta
fragan vad de forvantar sig av chefen. En tolkning som forfattaren gor av sitt material forutom
ovanstaende ar att medarbetare 6nskar sig att chefen skall vara mer styrande, granssattande
och dirigerande. Medarbetares 6nskan och forvantningar &r inte direkt detsamma men ligger
valdigt ndra varandra i betydelse. Det finns inget i denna studie som &r gjort ur ett
generationsperspektiv.

Wolvén (2000) ger i sin bok en uttémmande bild av ledarskap, organisering, kultur och
kompetens. Han redogdr och sammanstéller andras forskning, men har dven egna asikter och
uppfattningar i dessa fragor. Boken belyser méanniskorna i organisationer, bade medarbetare
och ledare. Wolvén menar att ménskliga resurser &r avgoérande for olika organisationers
overlevnad och utveckling. Han refererar bland annat till en undersokning han sjalv gjort dar
25 mellanchefer fick beskriva framgéangsrika och misslyckade ledare. Overensstimmelsen i
denna studie var stor. Framtidens lyckade ledare ska vara manskliga och humanistiska med
innebdrden arliga, 6dmjuka, prestigeldsa, altruistiska, etiska och moraliska. De ska &ven vara
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socialt kompetenta och med det avses att ledarna ska vara empatiska, lyhorda,
kommunicerande, inspirerande, samt ha bra sjalvfortroende.

De oOnskvérda ledarstilarna kan enligt Wolvén (a.a.) delas in i tre dimensioner som skulle
kunna benamnas konsiderande/personorienterad, strukturerande/uppgiftsorienterad och
forandringsorienterad. En personorienterad ledare skapar engagemang, intresserar och
motiverar sina medarbetare, tillvaratar kunskaper, haller ihop medarbetarna och far dem att
dra 4 samma hall. Med strukturorienterade/uppgiftsorienterade ledare menas ledare som é&r
malinriktade, strukturerade, visar vdgen och tar snabba beslut. Ledare som &r
forandringsorienterade  beskrivs i termer som; utvecklar medarbetarna, utvecklar
organisationen sa att denna blir mer larande, mer delegerande och mer internationaliserande.

4.2 Forskning om foérvantningar

Thylefors (2004) skriver om den sa kallade CLIPO-studien som ger en inblick i vad chefer
inom varden och omsorg faktiskt gor, vill gora och forvantas gora utifran sju kriterier;
verksamhetsplanering, arbetsledning, personalsocialt arbete, administration, organisations-
utveckling, egen patient-klient — utvecklingsarbete och annat. Cheferna fick beddma
funktionerna avseende hur de fordelade sin arbetstid mellan funktionerna, hur de skulle vilja
fordela din arbetstid mellan funktionerna, hur de trodde att deras medarbetare ville att de skall
fordela sin arbetstid, samt hur de borde férdela sin arbetstid mellan funktionerna enligt
organisationens policy. Studien beskriver ocksa medarbetarnas énskan och upplevelse av det
chefen gor. Medarbetarna bedomde tidférdelningen utifran tva aspekter; hur de skulle vilja att
deras ndrmaste chef fordelade sin arbetstid mellan de olika funktionerna, samt hur fordelade
vanligen cheferna som de hade och hade haft narmast éver sig sina arbetstider mellan de olika
funktionerna.

Studien visar bland annat att 75 % av medarbetarna tycker att de haft en chef som varit en bra
modell. Medarbetarna vill framst ha en chef som lyssnar och visar omtanke och dérefter foljer
tydlighet, yrkeskompetens och tillit. Att man framst vill ha en chef som lyssnar, visar omtanke
med mera &r inte detsamma som om de hade svarat pa fragan vad de forvantar sig av eller
vilka krav de staller pa en chef, men det skulle kunna tyda pa att det ocksa ar det som
medarbetarna i Clipo-studien forvantar sig av chefen/chefer. | studien fick medarbetarna
ocksa beskriva hur de tyckte att den narmaste chefen borde vara och chefen borde da enligt
studien vara framst relationsorienterad. Att som medarbetare beskriva hur man tycker att
chefen bor vara ligger néra vad man forvéntar sig av chefen men &r naturligtvis inte direkt
detsamma. Studien gjordes inte ur ett generationsperspektiv.

Tullberg (2006) skriver om ett forskningsprojekt med inriktning pa ledarskap inom
aldreomsorgen. Rapporten har utvecklats i samarbete med Sveriges kommuner och landsting
(SKL) och Forskning och Utveckling (FoU) i Vast. Studien genomférdes 2001-2004 och
handlar om ledarskapet i teori och praktik sa som det utformas i samspelet mellan ledare och
ledda. Tullberg go6r i studien en kvalitativ observationsstudie och den teoretiska
utgangspunkten anknyter till det socialkonstruktionistiska perspektivet pa kunskap och fran
forestallningen om organisationer som resultatet av en standigt pagaende interaktion mellan
manniskor. Syftet med studien ar att oka kunskapen och forstaelsen for hur det goda
ledarskapet skapas inom &ldreomsorgen. Definitionen for det goda ledarskapet ar enligt
studien; ”’Det ledarskap som medarbetarna anser ar tillfredsstallande och dar cheferna ocksa
uppfattar sin arbetssituation som tillfredsstallande.”(a.a. s 41) | studien vill Tullberg
undersoka vilka forestallningar om bra och daligt ledarskap som finns hos ledare och
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medarbetaren och hur det kommer sig i uttryck i ord och handling, samt hur sambandet ser ut
mellan forestallning om ledarskap och institutionella forutsattningar.

Resultaten i Tullbergs (a.a.) studie pekar pa att chefer och medarbetare har ungefar samma
uppfattning om hur det goda ledarskapet bor fungera. De uttalar ideal som préaglas av stor
sjalvstandighet for medarbetarna i det I6pande arbetet av ledare som delegerar och visar tillit.
Makt och ansvar uppdelas hellre horisontellt emellan olika arbetsgrupper an vertikalt i en
traditionell hierarki. Chefen forvantas finnas till hands och ingripa nar problem uppstar, oftast
pa initiativ av medarbetarna. Det uppfattas som positivt att chefen inte lagger sig i och
kontrollerar pa ett allt for nara hall. Medarbetarna uttrycker samtidigt behov av individuell
bekréaftelse och behov av att bli personligt uppmérksammade. Detta innebar att medarbetarna
kraver bade franvaro och narvaro, samt bade narhet och distans. Med fa undantag visar
studien att bade chefen och medarbetaren uttrycker tillfredsstallelse med sin arbetssituation
och med hur ledarskapet fungerar. Chefens mest tydliga och uttalade ideal for sitt ledarskap i
relation till personalen handlar om att visa tillit, utveckla sjélvstandiga medarbetare, lyssna pa
personalens 6nskemal, utveckla gemensamma normer, satta granser och att finnas till hands
nér personalen behdver stéd och hjélp.

Det finns inte nagon svensk forskning som direkt belyser socialsekreterares forvantningar pa
sina chefer inom kommunal verksamhet. Elpers (2002) har i USA undersokt socialarbetares
forvantningar och uppfattningar av ledares sétt att vara, samt om det finns ett samband mellan
forvantningar och arbetstillfredsstallelse. Fragestallningarna i studien &r att ta reda pa vad
socialarbetarna forvantar sig av sina ledare pa arbetsplatsen, vilka uppfattningar
socialarbetarna har om sina ledares faktiska satt att vara pa arbetsplatsen, finns det skillnader
mellan foérvantningarna och det man faktiskt uppfattar, samt hur paverkar den skillnaden
socialarbetarnas arbetstillfredsstéllelse. Det visade sig att utmanande processer, en
inspirerande gemensam vision, handlingsfrihet, utforma modeller, samt kdnslomaéssig
uppmuntran var statistiskt signifikant, nar det gallde forvantningar pa praktiskt ledarskap.
Kopplingen mellan férvéntningarna av ledarskap och uppfattningarna om det faktiska
ledarskapet och arbetstillfredsstallelse visade sig vara mest signifikant nér det gallde
chefens/handledarens ledarbeteende, kvalitén pa rad de fick, uppmérksamheten pa arbetet som
de fick, mojligheten att paverka beslut och mojligheterna till att fa nya kunskaper. Resultaten
visade att dessa varden kunde paverka arbetstillfredsstallelsen negativt. Handlingsfriheten
visade sig vara av stor betydelse for arbetstillfredsstéllelse.

4.3 Forskning om generation

Wikstrom och Eriksson (2002) har i sin ”Chefskap och generationsskifte” — en pilotstudie
inom Vastra Gotalandsregionen studerat de uppfattningar som chefer i olika generationer har.
Studiens syfte ar att kartlagga om det fanns nagra skillnader mellan olika generationer av
chefer nér det géller attityder gentemot chef- ledar- och medarbetarskap. Studiens syfte ar
ocksa att skapa fragestallningar till en fordjupad studie inom omradet. Studien bygger pa
intervjuer av 22 chefer pa olika chefsnivaer inom Vastra Gotalandsregionen. Av dessa var 17
chefer 40 ar eller yngre och fem var 50 ar eller éldre.

Resultatet fran Wikstroms och Erikssons studie (a.a.) visar att det ar tre centrala teman dar det
finns olikheter mellan chefernas uppfattningar som kan relateras till att de tillhdr olika
generationer; makt, mangfald och genus. Nar det géller makt ser de yngre cheferna att de
utdvar makt genom att delta i det operativa arbetet och ha en dialog med medarbetarna medan
de aldre cheferna utdvar makt genom att de kommunicerar med medarbetarna via tydliga
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direktiv och de tycker ocksa att distans till medarbetarna &r viktigt. En annan skillnad mellan
generationerna nar det galler kommunikation &r att de yngre i stérre utstrackning anvéander sig
mer av e-mail-systemet &n de &ldre som vill formedla mer muntligt. N&r det galler genus
lyfter de yngre cheferna fram forutsattningarna for att arbeta som chef som viktiga nar allt fler
kvinnor véljer detta och som samtidigt ofta har traditionellt sett ett ansvar for barn och hem.
Ytterligare en skillnad mellan generationerna ar att de yngre i storre utstrackning lagger vikt
vid vad en anstéllning kan ge dem personligen i form av utvecklingsmdjligheter medan den
aldre generationen i forsta hand ar tacksamma om de erbj6ds en tjénst.

Wigerfelt (1996) tar i sin avhandling "Ungdom i nya klader” upp begreppen generation och
medvetande. Hon menar att en generell tendens som kan ses under ungdomsfasens historiska
utveckling ar att geografiska grupper forlorar i betydelse. Studien handlar om ungdomar som
ar fodda pa 1920-talet i Sverige. En fragestallning kring begreppet generation som diskuteras
ar om dessa 20-talister kan sdgas ha gjort samma erfarenheter under uppvéxten som ger
avtryck for resten av livet, som generation att betrakta. Wigerfelt menar att inom varje
generation finns sarskilda generationsenheter som sammanbinds genom att de fangar upp
idéer och faster avseende vid dem pa ett likartat satt. Begreppet generationsenhet innefattar
manniskor fodda under samma tid med gemensam uppvaxtforhallanden och sociala
forutsattning och som delar erfarenheter, synpunkter och vérderingar. H&r menas att det inte
finns en homogen generation utan begreppet generation riktar uppmarksamheten pa skilda
delkulturer. Delkulturer kan ses som en grupp manniskor som stélls infér samma situation och
da utvecklar ungefar samma perspektiv som blir till ett budskap och ett slags kollektivt
medvetande skapas.

Ytterligare en studie finner vi ha relevans for var studie. Bishop (2004) har gjort en
undersokning av hur generationstillhdrighet och kulturella skillnader paverkar ledarskapet i
organisationsforandringar. Studien visar bland annat férandringar i ledarskapet, fran att
foredra ett ledarskap med hierarkisk ordning och uppgiftsorientering mot ett samarbets- och
relationsinriktat ledarskap, nar man gick fran en generation till en annan. Denna undersékning
ger saledes stod for att generationstillnérighet kan ha betydelse for hur man ser pa ledarskap.

Syftet med var studie ar att undersoka vilka forvantningar nagra socialsekreterare inom
individ- och familjeomsorgen i Géteborgs Stad har pa en 6verordnad chef i allménhet och
deras syn pa arbete, samt undersoka hur chefen kan paverka socialsekreterarnas syn pa arbete.
Den tidigare forskningen som vi referat till i var studie belyser inte just det specifika fenomen
som vi undersoker. En hel del forskning finns inom omradet, dock inte nagot specifikt kring
socialsekreterares forvantningar pa ledare utifran olika aldersgrupper. Vi avser att skapa en
djupare forstaelse for vart undersokningsomrade och vi ser att den forskning vi refererar till ar
anvandbar i var analys.
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5 Teori

Det finns ett oandligt antal teorier som beror ledarskap pa olika sétt. Nar vi borjade gora var
studie passerade ett flertal teorier genom vara sinnen. Vi har diskuterat och funderat mycket
kring vilken eller vilka teorier som vi vill anvdnda som referens i denna studie. Vi har haft
andra teorier aktuella som sedan lyfts ut och det har &ven funnits teorier i periferin som vi haft
en beredskap for. Slutligen blev det sjalvklart for oss att anvédnda Mintzbergs ledarskapsteori
och Maslows behovsteori som vara teorianknytningar.

5.1 Mintzbergs ledarskapsteori

5.1.1 Inledning om Mintzberg

Framstéllningen av Mintzbergs ledarskapsteori ar baserad pa boken The Nature of Managerial
Work (1973).

Fragan om vad chefer gor pa arbetet var en drivkraft for Mintzberg till att forska i &mnet. Han
menar att det ar en stor likhet mellan det som chefer gér oavsett pa vilken niva i hierarkin som
chefen finns. Chefer har ofta ha ett hansynslost hogt tempo och kan aldrig vara riktigt séaker pa
nér hon eller han har lyckats eller misslyckats i sitt arbete. Chefers aktiviteter &r
karaktariserade av korthet, variation och av att det ar fragmenterade. En stor mangd
information ska hanteras av chefen. Arbetet bestar av en blandning av réattigheter och
skyldigheter. Komplexiteten i arbetet kan tydliggéras genom att jamféra chefen med en
dirigent men till skillnad fran dirigenten sa ar chefen bade kompositér och dirigent i ett och da
betyder det att chefen b&de kontrollera och bestaimmer sjalv. A andra sidan ses chefen som en
marionettdocka dar hundratals manniskor drar i olika tradar och som genom det tvingar
chefen att agera pa olika satt och da har chefen ingen kontroll eller méjlighet att bestamma.

Tva faktorer ar enligt Mintzberg avgorande for om chefer ar lyckosamma eller inte. Det
handlar om nagra fa avgorande beslut och flertalet av dessa tas strax efter att chefen tilltratt
sin tjanst. Det forsta handlar om makten att utveckla sina egna informationskanaler och det
andra handlar om att chefen sjalv ska styra nar det galler i vilka aktiviteter hon eller han maste
delta.

For att beskriva vad chefer gor anvédnde Mintzberg begreppet roll som enligt honom
ursprungligen kom via teatern dver till chefskapet genom beteendevetenskapen. Mintzberg
anvander sig av Sarbin och Allens (1968) definition av roll i sin bok The Nature of
Managerial Work. De definierar begreppet roll som; en organiserad uppsattning av beteenden
som tillhér en identifierad eller faststadlld befattning eller position. Den individuella
personligheten kanske paverkar hur rollen framfors men inte att den framfors. Chefer och
andra utfor och framfor roller som ar forutbestamda aven om individen kanske tolkar dessa pa
olika satt.
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Chefsrollen kan enligt Mintzberg (a.a.) delas in i tre huvudgrupper/roller:

e Det som huvudsakligen ror mellanménskliga relationer.
e Det som huvudsakligen handlar om informationsprocesser.

e Det som handlar om att ta viktiga beslut.

Dessa tre huvudsakliga eller évergripande roller delar Mintzberg sedan in i tio olika roller och
han menar att alla typer av chefsarbeten kan beskrivas genom dessa tio synbara roller. Dessa
tio roller formar en gestalt- en integrerad helhet. De tre forsta mellanmanskliga rollerna
harleder till chefens formella makt och befogenheter. De hér leder vidare till de tre rollerna
som handlar om informationsprocesser och dessa i sin tur gor det mojligt for chefen att
anvénda de fyra rollerna som handlar om att ta beslut.

5.1.2 Mellanmanskliga relationer

Den tydligaste av chefsrollerna ar den som innebér att vara en galjonsfigur. Den identifierar
chefen som en symbol som tvingar chefen att béra ett antal plikter av social, legitim och
ceremoniell natur.

I rollen som forbindelselank utvecklar chefen ett ndtverk av kontakter utanfér organisationen
dar information och tjanster byts for att uppna omsesidiga fordelar. Chefer tillbringar en
betydande andel av tiden till denna roll, forst genom flera ataganden for att etablera dessa
kontakter och sedan genom att gora flera olika aktiviteter for att behalla och uppratthalla
dessa. Tecken visar pa att chefer &r ett "nervcentra” nar det géller organisationens
information. Chefens unika tillgang till alla underordnades och utifran kommande kontakter
gor det mojligt for chefer att utveckla en kraftfull “databas” av bade inifran och utifran
kommande information. Chefen ar organisationens 6verblickare med det basta forradet av
icke rutinmassig information

Dessutom maste chefen vara tillganglig for ett visst antal olika aktiviteter som kréavs av chefen
pa grund av dennes makt och befogenheter. Ledarrollen faststaller chefens relation med
underordnade. Chefen beslutar om och avgransar den miljé/omgivning de arbetar i, motiverar
dem, undersoker verksamheten som haller de underordnade igang och tar ansvar for att
anstélla, utbilda och stédja dem. Chefen anstranger sig for att organisationens behov och
behoven som de underordnade har ska stimma &verens for att astadkomma en effektiv
verksamhet. Ledarrollen genomsyrar i realiteten hela verksamheten och allt det som chefen
gor dar underordnade é&r involverade, &ven i de uppgifter vars andamal inte é&r
mellanmanskliga relationer. Kraften och férmagan hos chefen &r mest pataglig och
framtradande i rollen som ledare.

5.1.3 Informationsprocesser
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Som dvervakaren/avlyssnare leder och tar chefen emot information fran olika kéllor i syfte att
utveckla en grundlig och omfattande forstaelse for organisationen och dess omvarld.
Informationen kommer fran den interna verksamheten, handelser utifran, idéer, trender och i
form av undersokningar och patryckningar. En stor del av chefens information ar allman,
konkret och inte i dokumenterad form. Darfér maste chefen ta ansvar for att konstruera sitt
eget informationssystem vilket chefen gor genom att bygga relationer/foérbindelselankar och
genom att utbilda/tréna underordnade i att leda informationen till chefen. Chefen anvénder
informationen for att upptacka férandringar, for att identifiera problem och méjligheter, for att
bygga upp en allméan forstaelse for sina beslut, for att faststalla organisationens varderingar
och normer och for att informera utomstaende och underordnade.

Som spridare av information ldmnar chefen utifran kommande information in i
organisationen och intern information fran en underordnad till en annan. Den héar
informationen kan vara faktisk och saklig eller ha beskaffenheten av varderingar och normer.
Chefen star for de normer och varderingar som ar centrala i organisationen. Uttalanden
paverkar chefen som i sin tur assimilerar dessa, staller samman dem och genom sin makt
sprider vérderingarna vidare genom hela organisationen och de underordnade anvéander dessa
varderingar och normer som sin ledstjarna nér de tar olika beslut. Spridningen av normer och
varderingar sker genom specifika uttalanden nar det galler viktiga fragor och inte i form av
vittomfattande preferenser. Chefen har ett dilemma nar det galler delegation. Bara chefen har
den information som ar noédvandig for att kunna ta manga viktiga beslut. Men informationen
ar i fel form- den & muntlig och finns i chefen minne/huvud oftare &n den finns
dokumenterad. Darfor ar informationsspridningen svar och tidskravande. Antingen maste
chefen Overbelasta sig sjalv med uppgifter eller delegera och veta att jobbet blir gjort men
med mindre information till hands &n vad chefen sjélv hade.

Som talesman maste chefen overfora information till olika utomstaende grupper. Chefen
maste agera i offentliga sammanhang, utdva patryckningar (lobbying) for sin organisation,
halla inflytelserika personer och allménheten informerade om sin organisations prestationer,
planer och policies och ocksa skicka anvandbar information till sina egna kontakter. Som
talesman maste chefen dessutom arbeta som expert, inom det omradet som organisationen
verkar, i férhallande till utomstaende.

5.1.4 Ta viktiga beslut

Chefer maste ta hela ansvaret for att strategier tas fram, att systemet fungerar nar det galler
viktiga beslut som fattas. Han har de nédvandiga befogenheterna och informationen for det
och genom att ha kontroll 6ver alla viktiga beslut kan han integrera dessa i verksamheten.

Som entreprendr initierar och planerar chefen méanga av de forandringar som gors i
organisationen. Chefen undersoker kontinuerligt problem och majligheter. Nar nagot omrade
upptacks dar en forbattring behovs, initierar chefen forbattringsatgarder, satter igang
aktiviteter och tar beslut som leder till faktiska forbattringar. Chefen kan/bor sjalv vara
delaktig i forbattringsarbetet pa en av tre nivaer; Chefen kan delegera allt ansvar till en
underordnad men han maste absolut behalla ratten att ersatta denne; han kan delegera ansvaret
for planeringen men behalla ansvaret for olika val och beslut genom sina befogenheter; eller
sa kan han 6vervaka planeringsfasen sjalv. Nar som helst kan 6verordnade chefer trada fram
for att uppratthalla 6vervakningen éver en stor del av forbattringsarbetena. De har skiftande
och vida forbattringsarbetena ar i olika faser; en del &r direkt utveckling, nagra i ett
mellanstadium och nagra nastan fulloordade. Arbetet pagar i perioder och varje steg foljs av
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en period med fordréjning och nar det sker vantar chefen pa att fa information tillbaka. Da
och da blir en planering slutford eller sa laggs en ny till handlingarna.

Som 6verhuvud maste chefen ta befalet nar organisationen moter ovantade saker dar det inte
finns nagot klart uttalat program for att méta och hantera det ovantade. Chefen formodas
praktisk taget anta rollen som oroshanterare. Oro och storningar kan uppsta fran konflikter
mellan underordnade, konflikter mellan chefens egen organisation och andra organisationer,
bristande resurser eller hot darom. Oro uppstar bade darfor att en ”dalig” chef ar okénslig och
darfor att ”bra” chefer for in olika nyheter/innovationer i organisationen. Att chefen moter
oron eller det stérande visar att chefen prioriterar det och anstréanger sig for att l16sa det hela i
ett forsta lage, sa att man sedan i lugn och ro kan ta hand om det i forbéattringsarbetet.

I sin roll som resursfordelare dvervakar chefen fordelningen av alla former av resurser i
organisationen som exempelvis, pengar, personal och organisationens renommé. Det hér
medfor tre huvudsakliga uppgifter for chefen; planera sin egen tid, géra upp arbetet for
organisationen och ge befogenhet till olika sorters handlingar. Genom att planera sin egen tid
markerar chefen underforstatt organisationens prioriteringar. Chefen tar ansvar for att uppratta
det grundlaggande arbetet i organisationen och tar beslut om vad som skall géras, vem som
gor vad och vilken struktur som ska rada. Kontrollen 6ver hur resurserna fordelas uppratthalls
genom att chefen bemyndigar alla viktiga och betydelsefulla beslut innan de genomfors. Vissa
beslut tas i den vanliga budgetprocessen, manga beslut tas pa en basis av ad hoc ( som det
kommer, pa kann). De sistnamnda ar svara beslut, tiden ar knapp och saker &r komplexa och
underordnades forslag kan inte med latthet forkastas. | vissa fall tar chefen beslut utifran den
som ger forslaget snarare an utifran forslaget i sig. Som hjalp for att utvardera ett forslag
utvecklar chefen vaga modeller och strategier i sitt huvud. Modellerna beskriver en stor
variation av inre och yttre situationer. Strategierna i form av forbattringsatgarder som &r pa
vag att paborjas fungerar i meningen att ordna en gemensam grund for att vérdera
forbattringsforslag.  Strategierna ar vaga, flexibla och indirekta s att de kan uppdateras
utifran eventuell ny information som kommer.

Som forhandlare tar chefen befélet, ledningen nar organisationen maste engagera sig i viktiga
forhandlingar med andra organisationer. Han deltar som galjonsfigur och talesman och som
resursfordelare.

De tio rollerna antyder att chefer i sjalva verket ar specialister som behdver framféra/upptrada
i en sarskild uppsattning av specialiserade roller — chefer &r inte bara organisationens
overhuvud med 6verblick dver hela organisationen. Organisationer behdver chefer, inte bara
for att systemet kan vara bristfalligt eller att ovantade forandringar kan uppsta i omvarlden,
utan for den formella makten och befogenheten &r nodvandig for att sakert kunna driva
igenom ett antal grundldggande, regelméssiga uppdrag och skyldigheter.

De tio rollerna antyder/féreslar att det finns sex grundldggande andamal med chefskapet:

- For att sékerstélla en effektiv produktion av organisationens varor och tjanster.

- For att planera och uppratthalla stabiliteten av organisationens drift/verksamhet.

- For att pa ett kontrollerat satt anpassa organisationen till en foranderlig omvarld.

- For att sakerstalla att organisationen arbetar mot de mal som ledningen har
faststallt.

- For att fungera som nyckelperson nadr det géller relationen/lanken mellan
organisationen och dess omvarld.
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- For att fa organisationens system att fungera.

5.2 Maslows behovsteori

5.2.1 Inledning om Maslow

Kaufmann et al (2005) har vidareutvecklat Maslows behovsteori och satt den i ett
arbetssammanhang. Vi anvénder oss av Kaufmanns bok “Psykologi i organisation och
ledning” i framstéllningen nér vi fortsattningsvis redogor for Maslows behovsteori. Enligt
Maslow kan man dela in de ménskliga behoven i fem huvudkategorier. Maslow ténkte att
dessa behov var hierarkiskt ordnade det vill séga att det fanns en systematik i rangordningen
mellan motiven fran det lagsta till dversta. En grundtanke som Maslows har i sin teori &r att
de lagsta mest grundlaggande behoven maste tillfredsstillas forst innan hogre behov
aktiveras.

| teorin ingar fem behovstyper; fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov,
uppskattning och sjalvfoérverkligande.

5.2.2 Fysiologiska behov

Fysiologiska behov ar organismers biologiska drifter och &r de behov som ligger langs ner i
hierarkin. De &r de behov som ar grundlaggande for individens 6verlevnad och anpassning.
Nar det galler arbete kan man tanka pa I6nevillkor som en minimilon som gér det mojligt for
individen att tillgodogéra sina grundldggande behov. Det handlar om arbetsmiljé som
tillfredsstallande raster i arbete och vanligtvis ocksa majlighet till en rimlig varierande fysisk
aktivitet.

5.2.3 Trygghetsbehov

Trygghetsbehov ar den andra nivan och som trader i kraft forst nar det den forsta nivan ar
tillgodosedd. Har handlar det om trygga omgivningar som skyddar individen mot fysisk och
psykisk skada. I arbetslivet ar det utover det den fysiska arbetsmiljon, vissheten att fa behalla
jobbet och ett grund for individen att kunna soka sig uppat i behovshierarkin i ett led for
utveckling och ett 6kat valbefinnande.

5.2.4 Sociala behov

Sociala behov ar det tredje behovet och aktualiseras forst nar de foregaende behoven é&r
uppfyllda. H&r handlat det om behovet av anknytning i form av goda vanner och kollegor och
partners som man kan dela livet intima delar med. Den sociala omgivningen férmedlar stod
och acceptans. Foretag och organisationer kan géra mycket for att for att tillfredsstalla detta
behov framst genom att skapa forutsattningar goda samarbetsforhallanden och genom att
skapa forutsattningar for sociala aktiviteter och pa jobbet och pa fritiden for de anstallda.
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5.2.5 Uppskattning

Den fjarde nivan uppskattning kannetecknas av den typ av behov som inte &r inriktade pa att
pa att tillfredstalla underskottstillstand som i de foregdende. Det har behovet ar inriktat pa
individens behov av personligt véxande. Det forsta steget i en personlig utvecklingsprocess ar
att utveckla bra sjalvrespekt och fa andras uppskattning. Onskan om att prestera, ha framgang,
vinna anseende var respekterad ar behov i denna niva. Denna motivationsmekanism &r av stor
vikt i arbetslivet. Att visa vanlig grundlaggande uppmuntran &r inte sa svart och man kan
uppna mycket med enkla medel i olika sammanhang. Det &r vikligt att man ger en snabb
feedback och speciell uppskattning pa goda arbetsinsatser.

5.2.6 Sjalvférverkligande

Sjalvforverkligande ar den hogsta nivan i behovshierarkin och innebér att frigéra kapacitet for
att kunna utveckla de anlag, kapaciteter och egenskaper hos ménniskan for att kunna
utvecklas till sin hosta potential. Genom att forverkliga och ge utrymme fér medarbetarens
fulla kapacitet kan man sétta igang starkt motiverande krafter som kan komma foretaget och
individen till gagn.

5.3 Teorianknytning

Mintzbergs teorier om ledarens olika roller och Maslows teori om ménskliga behov passar i
var undersokning bra som teorianknytningar. Mintzbergs teori om ledarens olika roller &r
fortfarande aktuell, trots att det ar dver 30 ar sedan han myntade den. Respondenterna gav
exempel pa ett stort antal specificeringar som avsag ledarens uppgifter i sin roll som ledare
och Mintzbergs ger en teori att problematisera och analysera till. Den &r inte heltdckande, men
vi har anda haft med den i vart arbete under hela analysfasen. Detsamma géller Maslows teori
om maénskliga behov, dit vi kan harleda behov som respondenterna uttryckt. Maslows teori ar
relevant utifran anknytningen till socialsekreterarnas forvantningar som aven kan ses som ett
uttryck for behov.
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6 Metod

Vi startade var studie forutsattningslost, men kom snart in i en process med ett tydligt mal
som hallits levande under hela undersékningens gang. Vi kommer att beskriva metodens alla
steg, men dven ge en bild av hur processen fortskridit.

6.1 Ansats

Fran borjan hade vi inte riktigt bestamt vilken ansats vi ville ha i var studie. Holme och
Solvang (1997) beskriver de tva olika angreppssatt som brukar forekomma. En deduktiv
ansats kan kortfattat beskrivas som en bevisning av det som undersoks, medan en induktiv
ansats kan likstallas med nya upptéckter. Den deduktiva metoden innebér att man provar
redan befintliga teorier genom empiriska undersdkningar. Den induktiva metoden syftar enligt
Merriam (1994) istallet till nya upptackter och ny forstaelse. Wallén (1996) menar att vid den
induktiva metoden skall datainsamlingen ske forutsattningslost.

Vi forstod ganska snart att den foreteelse vi ville studera inte hade undersokts speciellt
mycket tidigare. Vi fann ingen tidigare forskning som direkt belyste socialsekreterares
forvantningar pa narmast 6verordnad chef i allmanhet, syn pa arbete och chefens paverkan,
utifran olika aldersgrupper. Vi hade en 6nskan om att fa en djupare forstaelse och kunskap om
vart valda undersokningsomrade. Mot bakgrund av detta valde vi darfor en induktiv ansats i
detta arbete.

Under arbetets gang andrade vi nagot pa var metodiska ansats. Vi upptackte att vi behovde ha
en teoretisk utgangspunkt nar vi skulle sammanstalla resultatet. Materialet var mycket
omfattande och vi behdvde en teori som hjélp vid sammanstéliningen. Wallén (1996)
beskriver denna tredje metod som abduktiv. Wallén menar att vid abduktion star undersokaren
infor ett resultat som denne sedan soker orsaksfaktorer till. Vi stélldes infor detta faktum och
pa satt och vis har vi haft bade en induktiv och abduktiv ansats. Det ar aven sa att vi haft en
viss teoretisk utgangspunkt redan innan vi borjade var induktiva undersokning, vilket dven
kan ses som ett inslag av en deduktiv ansats. Ofta &r det sa att alla metodiska ansatser gar in i
varandra och det ar inte helt latt att halla en renodlad linje. Det har vi fatt erfara under
undersokningens gang.

6.2 Metodval

Holme och Solvang (1997) skriver att en metod &r ett sétt att 16sa problem och komma fram
till ny kunskap. Han menar vidare att allt som kan bidra till att uppna dessa mal ar en metod.
Alla metoder &r inte lika hallbara eller tal en kritisk provning lika bra. Vissa grundkrav maste
vara uppfyllda for att metoden skall kunna anvandas i ett samhéllsvetenskapligt
forskningsarbete. De grundkraven &r kortfattat att det skall finnas en 6verensstammelse med
den verklighet som undersoks, man maste gora ett systematiskt urval av information, man
skall kunna utnyttja informationen pa béasta satt och andra ska kunna kontrollera och granska
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hallbarheten, samt skall resultaten mojliggora ny kunskap och medvetenhet som skall leda till
okad forstaelse.

Det finns tva metodiska angreppssatt enligt Holme och Solvang (a.a.), det kvantitativa och det
kvalitativa. Den kvantitativa metoden &r mer formaliserad och strukturerad &n den kvalitativa.
Den préaglas av kontroll fran forskarens sida och kannetecknas av selektivitet och distans till
informationskallan. Syftet ar att kunna gora formaliserade analyser, gora jamforelser och
prova resultat for att kunna dra generella slutsatser. Statistiska mdatmetoder har en stor
betydelse vid analys av kvantitativ data. Holme och Solvang menar att kvalitativa metoder
inte &r sa formaliserade och de syftar framst till ny forstaelse. Det viktigaste ar att samla in ny
information, fa djupare forstaelse, beskriva helheten och sammanhang. Metoden préaglas av
narhet till det som undersoks.

Merriam (1994) skriver att kvalitativt inriktade fallstudier &r Iampliga att anvénda nar man vill
ha forstaelse for att kunna forbattra praktiken. En fallstudie ar enligt Merriam en intensiv,
helhetsinriktad beskrivning och analys av en enda enhet eller foreteelse. Merriam beskriver
fortsattningsvis fallstudien som en metod som fokuserar pa till exempel nagra personer,
beskrivningen av det som studeras ar tat och omfattande, syftet ar att ge 6kad forstaelse for
det som studerats och oftast grundas studien pa en induktiv ansats. Wallén (1996) menar att
kvalitativa studier behovs vid ett forsta stadium vid kvantitativa studier, for att ga fran del till
helhet, for att kunna studera kanslor och upplevelser, samt for att kunna studera innebdrder
och symboler.

Nyfikenheten var stor nar vi borjade vart arbete. Vi var fran borjan helt inriktade pa att
anvanda en kvantitativ metod. Vi ville géra en omfattande enkatundersékning som vi kunde
dra generella slutsatser av. Efter en del diskussioner och Overvéganden valde vi dock att
anvanda oss av en kvalitativ metod. Vi kom fram till att en kvalitativ metod var lampligast
utifran vart outforskade undersokningsomrade och var till en borjan klara induktiva ansats.

Vi valde att gora en kvalitativ intervjustudie, framst utifran att vi ville fa mer kunskap och
okad forstaelse kring forvantningar pa ledarskap och syn pa arbete hos en avgransad grupp
personer. Forvantningar ar inte heller ndgot som man kan mata pa ett enkelt satt, da det
handlar om subjektiva personliga uppfattningar. Darfor var valet att gora en kvalitativ
undersokning ganska sa sjalvklart for oss, efter att vi vagt de bada metoderna mot varandra.

6.3 Datainsamlingsmetod

Vi borjade med att soka efter tidigare forskning och litteratur inom omradet. Vi sokte pa olika
databaser och anvande sokord som férvantningar, krav, generation, livsstil, aldersgrupper,
femtiotalister, attiotalister, chef, ledare, medarbetare, organisation, organisationsldara och
foretagsorganisationer. Flera av orden trunkerade vi for att fa upp allt dar ordet ingick. Vi
sokte pa bade svenska och engelska. Vi sokte bland annat i databaserna Gunda, Libris,
Illumina, Google Schoolar, med flera.

For att fa reda pa manniskors upplevelser finns enligt Wallén (1996) en grundlaggande metod,
namligen att helt enkelt frdga dem. Holme och Solvang (1997) menar att styrkan i en
kvalitativ intervju &r att undersokningssituationen liknar en vardaglig situation och ett vanligt
samtal. Det innebadr att forskaren utévar en mycket liten styrning éver respondenterna. Snarare
ar det sa att respondenterna ar med och utvecklar samtalets utveckling.
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Holme och Solvang (1997) skiljer pa respondent- och informantintervju. Vid en
respondentintervju ar den som intervjuas delaktig i det som studeras. For var del gallde det att
intervjua personer som kunde ge oss den information som hade relevans for var det vi ville
undersoka, vilket innebdr att vi valde att gora respondentintervjuer.

Den undersokande personen far dock en stor betydelse eftersom det ar denne som enligt
Merriam (1994) skall samla in och analysera resultatet. Det kréver vissa egenskaper hos den
som intervjuar. Merriam menar att den som skall intervjua maste ha en tolerans for
mangtydighet, vara sensitiv och vara bra pa att kommunicera. Vi ar alla tre vana vid att fora
samtal da vi arbetar inom manniskovardande yrken. Valet av att gora intervjuer och de krav
som detta stdllde pa oss, oroade inte oss namnvart. Tvartom ansag vi att denna
insamlingsmetod passade 0ss som personer mycket bra.

Det finns olika typer av intervjuer. Merriam (1994) skriver att det finns intervjuer med en
mycket fast struktur, att likna vid enkéater, samt 6ppna och mer samtalsliknande intervjuer. |
intervjuer med fast struktur bestammer man i forvag vilka fragor som skall stéllas och i vilken
ordning fragorna skall komma. | ostrukturerade intervjuer finns enligt Merriam inga
fardigformulerade fragor och Merriam menar att denna typ av intervjuer passar bra nar man &r
i en situation nar man vill lara sig mer om nagot. Ofta blandar man olika former av intervjuer i
en forskningssituation, standardiserade fragor som stélls till alla, standardiserade éppna fragor
som stalls till alla, samt helt 6ppna, inte forbestamda fragor som stélls individuellt beroende
pa intervjuns utveckling.

Enligt Holme och Solvang (1997) anvands inte standardiserade frageformular vid kvalitativa
intervjuer, utifran att intervjuaren inte skall styra for mycket. Intervjuaren har dock en
uppfattning om vilka viktiga faktorer som finns. Holme och Solvang anvénder uttrycken
manual eller handledning for dessa nedtecknade faktorer.

Vara fragor bestod framst av vad som Merriam (1994) benamner som fragor betraffande
asikter och varderingar. Inledningsvis stalldes aven bakgrundsfragor. Vi anvéandes oss av en
intervjumanual bestdende av fyra inledande standardiserade direkta fragor kring
bakgrundsinformation (se bilaga 3). Darefter stallde vi 17 pa férhand bestamda 6ppna fragor.
Vi valde alltsa att anvanda oss av standardiserade intervjuer med i huvudsak forbestamda
oppna fragor. Vi var inte bundna till att vi nodvandigtvis maste ha svar pa fragorna i den
ordning de kom, eller fa svar pa varje fraga 6verhuvudtaget. Kvale (1997) benamner denna
intervjuform som halvstrukturerad intervju.

6.4 Urval

Nésta steg var att bestamma vilket urval vi skulle gora. | en kvalitativ undersékning &r inte
statistisk generalisering och representativitet det viktigaste. Enligt Holme och Solvang (1997)
ar anda urvalet av undersokningspersoner en viktig del av undersokningen. Urvalet behdver
inte heller ske slumpmassigt eller tillfalligt.

Merriam (1994) ger exempel pa olika typer av icke-sannolikhetsbaserade urvalsstrategier. Vi
gjorde ett malinriktat urval kombinerat med ett jamforelseurval. Det malinriktade urvalet
innebér att vi valde att intervjua 12 socialsekreterare som arbetar inom vissa bestdmda
verksamheter. Eftersom vi valde att intervjua sex socialsekreterare fodda pa 50-talet,
respektive sex socialsekreterare fodda pa 80-talet, sa gjorde vi dven ett jamforelseurval.
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”Sndbollseffekten” ar ett begrepp som brukar anvéndas som beskrivning av hur en
urvalsprocess kan se ut vid en kvalitativ undersokning. Vi har anvant den vid vart urval. Vi
kontaktade ett antal enhetschefer inom individ- och familjeomsorgen, de flesta med ansvar for
enheter dar ekonomiskt bistand handlaggs. Vi kontaktade dven en socialsekreterare i en
stadsdel. Detta skedde framst via mail-kontakt. De chefer och den socialsekreterare som
kontaktades var inte helt okanda for oss. Eftersom vi arbetar inom Goteborgs Stad sjélva har
vi ett brett kontaktndt som vi anvénde oss utav. Vi formulerade ett presentationsbrev (se
bilaga 4) som skickades till dessa personer. Bland annat innehdll presentationsbrevet en
vadjan till cheferna att lata sin personal fa medverka vid intervjuerna under arbetstid.
Presentationsbrevet behandlades sedan pa olika satt. Nagra chefer skickade ut det till sin
personal och lat personalen sjalva kontakta oss. Nagra tog emot namn pa intresserade och
formedlade dessa namn till oss. Vi forsokte fa respondenter spridda dver staden for att fa en sa
allman bild som mojligt, vilket vi ocksa lyckades bra med. Vi fick ett gott gensvar och hade
inga som helst bekymmer med att finna vara respondenter.

Ingen av oss kande sedan tidigare de respondenter som vi intervjuade.

6.5 Forforstaelse

Vi har alla tre arbetat inom Goteborgs Stad i manga ar, bade som handléaggare och
arbetsledare i nagon form. Vi har samlade erfarenheter fran socialtjansten som sjalvfallet gett
oss en forstaelse for det vi ville undersoka. Vi studerar pa magisterutbildningen med
inriktning ledarskap, vilket dven gett oss en teoretiskt grund att sta pa. Vi hade saledes manga
tankar och forestallningar med oss nér vi gick in i denna undersokning. Vi & medvetna om att
var samlade erfarenhet kan ha paverkat oss och att en viss opartiskhet kan ha infunnit sig. Vi
har dock varit valdigt medvetna om detta och har forsokt att halla ett forutsattningslost fokus.

Vi ville ta reda pa om det fanns nagon substans i de forestéllningar vi hade om att olika
aldersgrupper kanske hade olika forvantningar pa ledare och olika syn pa arbete. Vi var
samtidigt Oppna for att sa kanske inte var fallet.

Vara egna erfarenheter av att ha arbetat inom eller i narheten av det omrade vi har studerat,
tror vi, har varit en fordel. Det har underlattat for oss i analyserna och tolka svaren. Var
uppfattning ar att detta medfort en an djupare undersokning. Faktumet att vi sjalva ar fodda pa
50-talet kan ha paverkat vart forhallningssétt gentemot respondenterna men vi har varit
medvetna om detta och forsokt vara sa objektiva som mojligt.

Det faktum att vi alla tre ar chefer kan ocksa ha haft en paverkan pa var forstaelse, men vi
valde att stdlla fragor med en allméan instéllning, for att undvika att respondenterna inte skulle
kénna sig fria att saga vad de tycker. Vi sjalva har inte upplevt ndgot bekymmer med detta,
snarare har var ledarerfarenhet varit till fordel for var forstaelse.

6.6 Genomférandet av intervjuerna
Vi borjade med att gora en pilotintervju. Den person som vi provade intervjun pa tillnorde
inte den malgrupp som vi senare skulle intervjua. Vi gjorde bedémningen att detta inte var

nodvandigt, framst utifran den kunskap vi hade om bade yrkeskategorin och verksamheterna
de verkar inom. Provintervjun bandades och skrevs sedan ut. Vi andrade déarefter en del i
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intervjumanualen och lade till nagra fragor. Den person som vi provade intervjun pa gav sina
synpunkter pa fragorna, vilket var vardefull information for oss. Vi forstod att vi behovde ga
igenom vad vi menade med vissa begrepp, i det fall respondenten skulle fraga om detta. | det
stora hela héll dock var manual mattet.

Vi genomférde ytterligare en provintervju, dock inte lika noggrant som den forsta. Man kan
beskriva denna intervju som en traning for hur det skulle kannas att stalla fragorna och fa en
uppskattning om hur lang tid intervjuerna skulle ta.

Vi bestamde oss for att vara mycket flexibla vad géllde var ndgonstans intervjuerna skulle
goras. Vi erbjod oss att komma till respondenternas arbetsplats, vilket alla féredrog. Vi visste
utifran var forforstaelse att respondenternas arbete ofta ar stressigt och vi ville i ett tidigt
skede i kontakten med dem skapa en grund av respekt och tillit. Intervjuerna genomfordes
saledes pa olika socialkontor runt om i Goteborg. | de flesta fallen satt vi i respondenternas
kontorsrum. En intervju gjordes i ett samtalsrum pa socialkontoret.

Motena med vara respondenter inleddes med lite smaprat. Vi lamnade ett skriftligt
informationsbrev (se bilaga 5) och gick dven igenom innehallet i brevet muntligt.
Respondenterna tillfragades om det gick bra att spela in intervjuerna pa bandspelare. Déarefter
spelades intervjun in. Inspelningarna fungerade bra, forutom vid ett tillfalle da bandspelaren
slutade att fungera efter ungefar tva tredjedelar av intervjun. Intervjuaren valde att fortsatta
intervjun och att fora noggranna anteckningar istéllet. Ytterligare ett misstag skedde, da en av
oss missade att stalla en fraga. Detta loste vi genom att ringa upp respondenten efterat och
stalla fragan i telefon. Sammantaget gjorde vi bedémningen att dessa tva situationer inte
paverkade undersokningen negativt.

Intervjuerna tog mellan en timma till en och en halv timma att genomfora.

| en kvalitativ intervju far man enligt Holme och Solvang (1997) vara beredd pa att
respondenten ar den som i stor utstrackning styr intervjun. Varje 6ppen fraga utvecklades
olika. Vi stallde foljdfragor, klargorande fragor och aven tolkande fragor. Intervjuerna liknade
till sin form samtal, dock med fokus pa respondenterna. Merriam (1994) skriver att det &r
omojligt att undvika den méanskliga faktorn i intervjusituationer, men den gar att undvika om
intervjuaren ar neutral och icke-beddémande. Vi hade den installningen med oss och férsokte
darfor att inte argumentera utan istallet fokusera pa att lyssna reflekterande. Vi diskuterade
med varandra under arbetets gang och troligtvis utvecklade vi med tiden vara fardigheter vad
galler intervjuteknik. Dessa diskussioner och reflektioner var ett intressant inslag i var
undersokning.

6.7 Validitet

En metods validitet &r enligt Kvale (1997) uttryck for i vilken grad undersékningen verkligen
mater det som den &ar avsedd att mata. Vi ville underséka och analysera nagra
socialsekreterares, 50- respektive 80-talisters forvantningar pa narmast Gverordnade chefer,
deras syn pa arbete och chefens paverkan. Den metod vi valde har inneburit att vi kunnat méata
det vi ville mata. Vi konstruerade fragor som skulle vara latta att svara pa for att undvika
missforstand. For att fa en uppfattning om vara intervjufragor motsvarade vara forvantningar,
testade vi fragorna pa en person. En person som vi ansag vara representativ for var studie. Vi
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fann att fragorna vi utformat var enkla att forsta och de kunde ge utforliga svar. Darfér beholl
vi den ursprungliga intervjumanualen, med undantag for nagra fatal justeringar.

6.8 Reliabilitet

Reliabilitet innebar enligt Kvale (1997) att undersékningsresultatet &r tillforlitligt. Merriam
(1994) menar dven att reliabiliteten nds om samma resultat uppnas om undersékningen
upprepas. Inom samhallsforskningen kan reliabiliteten vara problematisk enligt Merriam, da
méanniskans beteende &r foranderligt.

Merriam (1994) skriver att kvalitativ forskning inte stravar efter att isolera lagar for
méanniskans beteende. Kvalitativ forskning forsoker snarare att beskriva och forklara varlden
utifran hur de manniskor som lever i den uppfattar den. Det finns manga olika tolkningar av
vad som sker, vilket betyder att det inte heller finns nagra fasta referenspunkter vi kan utga
ifran da vi upprepade ganger forsoker mata en foreteelse.

I en kvalitativ undersokning &r 12 kvalitativa intervjuer enligt Kvale (1997) ett tillrackligt
underlag. Var uppfattning ar att vi har fatt trovardiga svar pa det vi fragade om. Skulle vi gora
om undersOkningen genom att intervjua ytterligare 12 personer, finns det sékert en risk att vi
inte far samma resultat. Vi anser att en upprepning av undersékningen med en annan
yrkesgrupp skulle kunna vara intressant alternativt en fortsattning i form av en kvantitativ
studie, dar resultaten av var undersokning kunde prévas pa en storre grupp socialsekreterare.

6.9 Generaliserbarhet

Vi har begréansat var undersokning till att intervjua 12 socialsekreterare anstéllda i Goteborgs
Stad. Vi ville undersoka deras forvantningar pa narmast 6verordnad chef i allmanhet, samt
deras syn pa arbete och chefens paverkan. Var ansats var att resultatet skulle galla for enbart
dem vi intervjuat. Merriam (1994) menar att man véljer att gora en kvalitativ undersékning
for att ga pa djupet kring en fraga, inte for att ta reda pa vad som galler generellt for manga.
Var ambition &r inte att na generella slutsatser for socialsekreterare eller manniskor i stort.

Men vi menar att vara resultat liksom det Kvale (1997) skriver kan ge relevanta exempel som
det aterstar for lasaren att bedoma mojligheten att 6verfora till andra sammanhang.

6.10 Etik

Vi har beaktat de sarskilda krav som kan stallas pa forskning utifran det Humanistiskt-
samhallsvetenskapliga forskningsradets forskningsetiska regler géllande information,
samtycke, konfidentialitet och nyttjande. (http://www.vr.se). Vi har visat hdnsyn och respekt
for respondenterna. Det var viktigt for oss att ha ett etiskt synsétt och understryka for
respondenterna att all medverkan var frivillig. Respondenterna upplystes om att de nér som
helst kunde avbryta intervjun. Vi gick igenom presentationsbrevet och informationsbrevet
mycket omsorgsfullt infér varje intervju. Vi var noga med att tala om syftet med
undersokningen och hur vi tdnkte genomfdra den. Vi informerade respondenterna om att allt
material som kunde harledas till dem eller deras arbetsplats skulle avkodas. Respondenterna
lovades anonymitet. Vi har darfor varit mycket noga med att i uppsatsen inte ange vilka vi har
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intervjuat eller pa vilka arbetsplatser vi gjort intervjuerna. En del av dem som vi intervjuat har
sjalva berattat for kollegor att de skulle bli intervjuade. Detta har vi inte kunnat paverka.

6.11 Bearbetning av empiriskt material

Vi gjorde noggranna utskrifter av intervjuerna vilket innebér att vi atergett i stort sett allt vad
som sagts. Vi har dven noterat skratt, suckar och pauser. Nar vi inte hort vad som sagts har
detta noterats i utskrifterna. Detta var dock inte vanligt forekommande. Vi har inte noterat
nagot kring kroppssprak.

Analys och tolkning startade redan vid utskrifterna av intervjuerna. Vi tréffades regelbundet
under den manad som vi genomforde vara intervjuer och vid dessa tillfallen diskuterade vi
vara intervjuer. Vi reflekterade och gjorde en del noteringar kring sadant vi inte ville glomma
bort.

Efter att vi gjort alla utskrifter laste vi igenom dem och markerade allt som var svar pa vara
fragor. Vi skrev ned dessa svar sd kortfattat som mojligt, dock ordagrant. Nar en
socialsekreterare upprepade exakt samma sak flera ganger i samma fraga, tog vi inte med
svaren alla ganger. Svarade socialsekreteraren samma sak, men med nya nyanser eller
vinklingar sé tog vi med det svaret. Vi kallade dessa svar for nyckelord. Redan har paborjades
den kvalitativa bearbetningen. Det fanns utrymme for egna tolkningar, men vi talade mycket
med varandra for att nd s hog samstammighet som majligt.

Efter att vi plockat ut alla nyckelord borjade vi att sortera. Vi gick alltsa fran det som Kvale
(1997) beskriver som analysens olika steg, fran en &ppen till en fokuserad kodning.
Vi tog en fraga i taget. Forst borjade vi med att titta pa den ena aldersgruppens resultat. Vi
skrev alla nyckelord pa post-it-lappar och la ut dem pa ett bord. Vi sorterade nyckelorden till
huvudgrupper som vi kallade for teman. Néar vi inte kunde sortera till ett lagre antal teman
stoppade vi. Vi noterade sedan alla teman och skrev ner antalet i varje. Vi gjorde sedan exakt
likadant med den andra aldersgruppens resultat. Vi gick igenom alla frdgor och svar pa
samma satt. Under detta arbete forsokte vi forsta och tolka vad respondenterna menade med
sina svar. Vi lat de olika intervjuerna samspela med varandra for att hitta en helhet. Vi
tematiserade helt forutsattningslost, men var samtidigt praglade av vara tidigare kunskaper
kring ledarrollen. Det hjalpte oss att finna lampliga tematiseringar.

| nasta skede, nér vi skulle analysera och tolka svaren mer pa djupet, tematiserade vi i storre
grupper och anvénde oss till viss del av Mintzbergs (1973) teori om ledarrollen och daven
andra ledarskapsteorier och tidigare forskning. Vi delade in resultaten i tre huvudomraden,
forvantningar pa narmast 6verordnad chef i allmanhet, syn pa arbete och chefens paverkan. Vi
kopplade resultaten till teori och forskning och lade till vara egna tolkningar, uppfattningar
och slutsatser.
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7 Resultat, analys och diskussion

Vi redovisar resultaten i fyra omraden; bakgrundsfakta, forvantningar, syn pa arbete och
chefens paverkan. De olika omradena &r samlade under var sin underrubrik. Redovisningen
sker utifran den tyngd som de olika temana har. De teman som far mycket liten tyngd
redovisas inte. Forst beskrivs resultaten i de olika temana utifran vad bada aldersgrupperna
gemensamt sager. Skillnader mellan aldersgrupperna redovisas under en sarskild underrubrik.
Vi beskriver resultaten med egna ord, genom att referera till vad socialsekreterarna sager och
vi illustrerar ibland det empiriska resultaten med citat fran intervjuerna. Varje
resultatredovisning, forutom bakgrundsfakta, foljs av en analys och diskussion.

7.1 Bakgrundsfakta

Respondenterna ar alla utbildade socionomer och de arbetar inom individ- och
familjeomsorgen i Goteborgs Stad. Sex av dem ar fodda pa attiotalet och sex ar fodda pa
femtitalet. Variationen pa hur lange de har arbetat som socialsekreterare ar stor, fran cirka ett
halvar till cirka 25 ar. Tva & man och 10 &r kvinnor.

7.2 Resultat - forvantningar

7.2.1. Resultat — inledning

Vid fragorna kring vilka forvantningar, krav, boér, idealbild som socialsekreterarna har pa
narmaste chef framkommer ett mycket stort antal olika specificeringar. Svaren fran alla dessa
fragor ligger under omradet forvantningar. Med forvantningar menar vi alla de 6nskningar
och krav som socialsekreterarna vill att deras chef ska kunna tillgodose.

| analysen av resultaten kommer vi fram till sex teman som redovisas efter den tyngd de har;
styrning, klimat, egenskaper, stdd, kommunikation, kompetens, 50-talister och 80-talister.
Temana &r ibland svara att avgransa ifran varandra och kan overlappa varandra. Alla
specificeringar ar konsekvent inlagda under samma tema under redovisningens gang.

7.2.2 Styrning

Socialsekreterarnas forvantningar pa ledaren ar mycket stora. De ger ett mycket stort antal
exempel pa typiska styrningsuppgifter som de forvantar sig att chefen ska utfora.
Socialsekreterarna sager pa olika vis att de forvantar sig att chefen ansvarar fér ledning,
organisation, struktur, granssattning och att chefen kan hantera rollen som ledare.
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En socialsekreterare sager till exempel:

’Sedan tanker jag att ansvaret fér personalen, arbetsbelastning och arbetsmiljo,
att de anda har koll pa det. Det tycker jag att man krava. Det skall man kunna
krava for det ar ingen annan som ser det mer an chefen........ att han eller hon
skall kunna agera som chef nar det behdvs.”

Socialsekreterarna lagger sarskilt stor vikt vid att chefen ska kunna hantera rollen som ledare.
En socialsekreterare menar bland annat att chefen skall halla en viss distans till medarbetarna,
inte bli for nara och inte for langt ifran. En annan socialsekreterare séager till exempel:

”....man [chefen] maste vara 6dmjuk infor den uppgiften, det ar anda en viktig
roll man har och man paverkar manga manniskors liv sa sett.”

En socialsekreterare beskriver att hon vill ha en chef som ar strukturerad, som haller ordning
pa vad arbetsgruppen behdver gora, hur det ser ut i gruppen och som haller i méten. Detta
uttrycks av en socialsekreterare med féljande ord:

’Sedan tror jag ocksa att enhetschefen bor vara alltsa inte byrakrat men en god
organisator och kunna organisera och strukturera sitt arbete.”

7.2.3. Klimat

Socialsekreterarna lagger stor vikt vid forvantningarna om att chefen skall sta for ett gott
arbetsklimat. De tycker det ar viktigt med en tillitsfull atmosfar. En socialsekreterare sager att
hon vill att chefen ska ha tilltro till sina medarbetare och lita pa att de klarar sina
arbetsuppgifter.

Ovrigt som socialsekreterarna lyfter fram &r att chefen skall vara intresserad och delegera
ansvar. En socialsekreterare lagger speciellt vikt vid chefens intresse utifran att denne bor ha
kunskap om socialsekreterarens prestationer och arbetsinsatser, vilket kan ha betydelse vid till
exempel lénesattning.

Nagra socialsekreterare forvantar sig att chefen inte skall vara auktoritar och inte heller
hierarkisk och flera socialsekreterare namner att det ska vara hogt i tak pa arbetsplatsen.
Onskemalet om att ha en icke-hierarkisk chef uttrycks genom:

“Men jag vill garna att det ska vara en prestigelds chef som ar en auktoritet
men som inte behdver visa det genom att vara auktoritar.”

Ett exempel pa ett av de uttryck som socialsekreterarna anvander dr att chefen ska vara den

goda fen.

7.2.4 Egenskaper
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Socialsekreterarna har manga forvantningar pa chefens egenskaper. Framforallt séager de att
chefen ska vara lyhérd men &ven vara rak och visa styrka, samt vara 6dmjuk och ha humor.
Andra egenskaper som socialsekreterarna ndmner &r att chefen forvéntas vara arlig, ha empati
och ha ett gott hjarta. Socialsekreterarna namner dessutom humor som en uppskattad
egenskap. En socialsekreterare sager till exempel att hon vill att chefen ska kunna slappna av
och skratta tillsammans med sina medarbetare. Tva socialsekreterare beskriver énskvarda
egenskaper hos chefen med féljande ord:

Omtanksam, stabil och palitlig som jag sa, kreativ och fantasi ar viktigt ocksa,
att man inte laser sig utan kan vara oppen......”"

’sjalvklart ar det ju valdigt mycket trevligare med en positiv, glad chef. Dar
kommer ju ocksa in mansklig....... 7

7.2.5 Stod

Med stdd i detta sammanhang avses att chefen forvantas ge stdd i allméanhet, vara tillganglig
och helt enkelt se personalen . Socialsekreterarna betonar att de forvéantar sig detta av chefen.
| rollen som stodjande chef beskrivs denne av nagra socialsekreterare som angestdampare,
vilket en socialsekreterare uttrycker genom att tala om att vid olika svara situationer ska
chefen halla sin egen éngest borta och vara ett stod for personalen. En annan socialsekreterare
uttrycker sitt behov av stod pa foljande vis:

... tillgénglig, lyhord, ja just det har jag pratade om innan, positiv och
negativ feedback. Det handlar om att chefen ska hjalpa en att utvecklas i mitt
yrke.”

En socialsekreterare menar att det &r positivt om chefen ar tillganglig. En annan utrycker att
chefen behover vara tillganglig per telefon, om den inte ar pa plats. Behovet av en tillganglig
chef uttrycks av en socialsekreterare pa detta vis:

... att det inte bara sitter ndgon chef nagonstans som man aldrig har kontakt
med. Utan att han eller hon traffar gruppen och har kontakt med gruppen.”

7.2.6 Kommunikation

Att chefen ger feedback och lyssnar ar viktigt for socialsekreterarna. En socialsekreterare
séger att hon ska kunna ha en kommunikation med chefen och att de kan féra en dialog med
varandra. Hon vill kunna prata med chefen om arbetssituationen och allt runt omkring.

En socialsekreterare uttrycker en forvantan om kommunikation med chefen pa med foljande
ord:

”.....se den[ chefen ] i 6gonen och liksom ha det har face to face...det nu via
mailen........ cybervéarlden och det ar mycket att dom ar tillgangliga dar.....i min
varld &r inte det tillganglig......... jag gar ju hellre, springer ivag och vill ha
den déar personliga.....”
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Andra uttryck for kommunikation som socialsekreterarna anvander &r att chefen ska diskutera
med dem och ha personlig kontakt med dem. Personlig kontakt beskrivs av en
socialsekreterare som att det ar viktigt att ledare och personalen ser varandra, man ska kunna
se sin chef och hélsa pa varandra eftersom det ger ndgon slags trygghet.

Nagra socialsekreterare uttrycker att de forvantar sig att chefen skall ge relevant information.
Detta uttrycks av en socialsekreterare genom:

” Jag har forvantningar pa min narmast éverordnad chef att jag far den
informationen jag behover for att kunna utfora mitt arbete........... och dar
menar jag da ocksa, jag har behov av att fa veta om de évriga enheterna i min
verksamhet for jag kanner att allting hanger ihop..... sa behover jag ha den
informationen...................ccev e Sa information ar for mig jatteviktigt. Jag
kanner att det ger mig en kénsla av................. kontroll pa nagot sétt ........ Jag
skall inte saga att organisationen ar kaotisk, men var uppgift ar ibland det.”

7.2.7 Kompetens

Det ar tydligt att socialsekreterarna vill att chefen skall ha kompetens inom yrkesomradet. De
vill aven att chefen ska ha egen yrkeserfarenhet inom arbetsomradet. Chefens kunskap och
erfarenhet ar for de flesta av socialsekreterarna det viktigaste kompetenskriteriet som kommer
fram under intervjuerna. Andra kunskapskriterier som omndmns ar bland annat chefens
utbildningsniva och kunskap om arendehandlaggning. En socialsekreterare menar att chefen
behéver kunna arbetets grunder. En annan vill garna att chefen skall ha nagon form av
pabyggnadsutbildning, som till exempel utbildning inom rehabilitering eller konfliktlosning.

Tva socialsekreterare beskriver sina forvantningar pa chefens specialistkunskaper genom att
saga:

’Garna ha just kunskap inom det har arbetet....... garna nagon[chef] som har
egen erfarenhet alltsd. Man plockar inte nagon annan utifran, fran en helt
annan profession.”

”Sa ar det en sak som ar viktig....... Det ar ju kunskap, att man som chef ar
palast och kunnig.”

Tva socialsekreterare namner att de vill att chefen ska vara socialt kompetent. Foljande ord
beskriver detta, samt vad socialsekreterarna lagger in i vad de menar med att vara socialt
kompetent:

 Jag skulle vilja séga socialt kompetent nastan. Nej, men alltsd kunna knyta
kontakter och sadant, utat satt ocksa.”

7 det kravs ju mycket av en chef tycker jag rent socialt alltsd. Social
kompetens &r ett litet slitet uttryck kanske, men ......... det ar viktigt liksom.......
Och sa tror jag att vara ganska jamn liksom och att inte skifta for mycket, sa att
ena dagen kanske man [chefen] ar jattehard och andra sa &r det inte sa. Man
far nog vara ganska trygg.”

31



7.2.8 Femtio respektive attiotalister

Lyhordhet &r den egenskap som framfor allt lyfts fram av 50-talisterna. Denna forvéantning
kan beskrivs med foljande ord fran en socialsekreterare:

R déar tycker jag da att en chef....dar har det med lyhérdheten och den har
intuitionen och de har égonen i nacken.....att den ska kédnna av och se detta och
inte bara ignorera och ga vidare. For jag tycker att en chef ska varna om den
personal den har.”

Framforallt 50-talisterna tycker det & mycket viktigt att chefen har en personlig mognad. Med
detta menar de bland annat att chefens skall ha sjalvkannedom, vara prestigelds, ha integritet,
kunna hantera ledarrollen och ha livserfarenhet. Tva socialsekreterare beskriver detta genom
att saga:

.. att inte[chefen] ha ndgot som helst behov av att hamna i
prestigediskussioner, att inte behdva mata sig, att ha 6dmjukhet. Det skall inte
finnas for mycket personliga behov hos chefen att utméarka sig sjalv.”

”....sa tanker jag, mycket sjalvkannedom och egenterapi och utbildning om sig
sjalv.”

Framforallt 80-talisterna forvéntar sig att chefen ska leda, organisera och strukturera arbetet.

Forvantningar pa ledaren avseende granssattning ar mycket pataglig for gruppen. Detta
askadliggors genom foljande:

’Det ar nagonstans arbetsledaren som satter upp en ribba hur det ar i en grupp.
Har man en kultur dar alla gar hem klockan halv fem sa formedlar chefen det,
sa har skall vi ha det.”

Attiotalisterna forvantar sig i hoégre grad &n femtiotalisterna att chefen ska vara
grupporienterad och varna om arbetsmiljon. De poangterar aven till skillnad fran
femtiotalisterna att det skall vara hogt i tak pa arbetsplatsen. De vill i storre utstrackning an
50-talisterna att chefen ska ge dem stdd och uppmarksamma dem.

7.3 Analys och diskussion - férvantningar

7.3.1 Styrning

Mintzberg (1973) skriver om ledarens olika roller och en av dessa &r resursfordelaren. | denna
roll tar chefen ansvar for att uppratta det grundldggande arbetet i organisationen och tar beslut
om vad som skall goras, vem som gor vad och vilken struktur som ska rada. Detta kan ses
som att socialsekreterarna har stora forvantningar pa chefens styrning av verksamheten. De
vill att chefen ska leda, organisera och strukturera arbetet. Med tanke pa arbetets art som ofta
har inslag av ovantade handelser och kaotiska situationer, kan det tolkas som ganska sa
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naturligt att socialsekreterarna forvantar sig en yttre struktur som en motvikt till det
ofdrutsagbara.

En tolkning som Ahltorp (2003) gor i sin studie ar att medarbetare onskar att chefen skall vara
mer styrande, granssattande och dirigerande. Behovet av styrning, organisering och struktur ar
stort hos de vi har intervjuat och &ven Wolvén (2000) ger stdd for detta & ndr han delar
ledarskapsstilar i tre dimensioner av ledarstilar. En av dessa stilar &r den struktur- och
uppgiftsorienterade ledaren som ar malinriktad, strukturerad, visar vagen och tar snabba
beslut. En socialsekreterare ger en malande bild av chefen i form av flockledare. Detta kan
forstas som ett exempel pa de ofta férekommande férvantningar som socialsekreterarna har pa
chefen, att han eller hon ska vara ledaren for flocken.

| Kompetenskriterierna (2003) slas fast att ledaren ska paverka andra, ha en férandrings-
orientering och vara mal- och resultatorienterad. Dessa kriterier kan kopplas till styrning och
ledning. | Ledarskapsidén (1994) uttrycks att det ska vara en konsekvent genomférd
malstyrning, att det ska vara enkla styrsystem och att ledaren tillsammans med medarbetarna
ska strukturera arbetet pa ett bra satt. Bade Ledarskapsidén och Kompetenskriterierna
innehaller dessa krav och forvantningar pa ledarskap. Det kan forstas som att
socialsekreterarnas forvantningar pa chefen stammer éverens med krav som Goteborgs Stad
som arbetsgivare har pa chefer.

7.3.2 Klimat

Socialsekreterarna tycker det ar viktigt med en ett gott arbetsklimat och en tillitsfull atmosfar.
De vill att chefen ska vara intresserad och ha fortroende for medarbetarna. De vill samtidigt
att chefen skall vara icke-hierarkisk. Nagra socialsekreterare forvantar sig att chefen ska ha en
demokratisk ledarstil och flera socialsekreterare vill att det ska vara hogt i tak pa
arbetsplatsen. Ett av kompetenskriterierna (2003) handlar om att chefen ska vara lyhord och
tillata misslyckanden och visa fortroende for dina medarbetare. | Ledarskapsidén (1994)
beskrivs dessutom att ledaren ska skapa arbetsgléddje hos sina medarbetare och utveckla en
positiv samverkan och skapa goda relationer. Ledarskapsidéns och kompetenskriteriernas
krav pa ledarna kan ses som desamma som de forvantningar som socialsekreterarna har.

| tva av de roller som Mintzberg (1973) beskriver ar chefen spridare och oroshanterare, vilket
betyder att chefen star for de normer och varderingar som galler och detta kan tolkas som att
chefen lagger en grund till vilket klimat som skall rada. Det finns saledes stod i Mintzbergs
teori fOr att socialsekreterarna forvantar sig att chefen ska verka och ansvara for det goda
klimatet pa arbetsplatsen.

Maslow (enligt Kaufmann et al, 2005) menar att sociala behov handlar om behovet av kontakt
med goda vanner och kollegor. Pa arbetsplatser kan forutsattningar ges for att skapa ett gott
klimat, genom att mojliggora sociala aktiviteter pa jobbet och pa fritiden. Maslows teori ger
stod, enligt var tolkning, for att manniskan har behov av narhet vilket respondenterna ser som
en viktig del i arbetet.

Ledarskapsidén (1994), Kompetenskriterierna (2003), Mintzberg (1973) och Maslow (enligt

Kaufmann et al, 2005) pavisar att chefen har en roll som innebér att sprida och uppratthalla ett
gott klimat pa arbetsplatsen, vilket dven socialsekreterarna i var studie ger uttryck for.
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7.3.3 Egenskaper

Lyhord, rak, stark, 6dmjuk, humor, empati, arlig, samt godhjartad ar exempel pa egenskaper
som socialsekreterarna uppskattar hos chefen.

Wolvén (2000) finner i sin studie kring framtidens lyckade ledare att de ska vara manskliga
sasom arliga och 6dmjuka. Framtidens ledare ska dven vara socialt kompetenta och med det
menar Wolvén bland annat att de ska vara empatiska och lyhorda. Det kan tolkas som att det
finns en direkt koppling mellan Wolvéns studie och de forvéantningar pa chefen som
socialsekreterarna beskriver att de har.

Enligt var tolkning finns en viss motséagelsefullhet mellan det som socialsekreterarna énskar
sig nar det galler chefens egenskaper i forhallande till deras férvantning om en ledande,
strukturerande och organiserande chef. En chef ska helst vara bade hard och mjuk pa samma
gang vilket kanske kan vara svart att forena, framfor allt i en hierarkisk och byrakratisk
organisation. Socialsekreterarnas forvantningar om en godhjartad chef ar viktig paminnelse,
tycker vi, for att inte denna onskvarda egenskap gléms bort

| Kompetenskriterierna (2003) laggs vikt vid att chefen &r lyhord, respekt- och hénsynsfull
och visar omtanke for sina medarbetare. Det kan ses som att socialsekreterarnas férvantningar
pa de egenskaper som de onskar att chefen ska ha, dverensstammer val med det som vad
Wolvén (2000) och Kompetenskriterierna for fram.

7.3.4 Stod

Socialsekreterarna betonar att de vill ha stdd av chefen. De vill att chefen ska vara tillganglig
och de har behov av att bli sedda av chefen. Nagra respondenter uttrycker att de vill ha en
chef som fungerar som angestdampare.

Funktionen av att vara angestdampare harleder till den roll som Mintzberg (1973) benamner
for oroshanteraren. Nar organisationen moter nagot ovéntat forvantas chefen ta befalet och
hantera situationen. Inom individ- och familjeomsorgen arbetar man med socialt utsatta
manniskor och arbetet praglas av oro och angest. Dessutom ska socialsekreterarna fatta
avgorande beslut som kan fa konsekvenser for manniskor i deras liv. Socialsekreterarnas
forvantan av en chef som fungerar som angestdampare, ar darfor enligt var analys ganska s
naturlig.

Socialsekreterarna vill att chefen ska ge dem stod, inte bara i sjalva yrkesutdvningen. De
uttrycker att de daven vill bli sedda som individer. Det &r troligt att arbetets karaktar och
svarighetsgrad ar den framsta anledningen till detta relativt stora behov. Tullberg (2006)
kommer aven i sin studie fram till att medarbetarna har behov av bli personligt bekraftade och
uppmarksammade.

| Kompetenskriterierna (2003) kan vi enbart finna en mening som tangerar detta omrade, att

ledaren forvantas ge snabbt svar pd det som medarbetarna behover. Goteborgs Stad som
arbetsgivare har inte uppmarksammat detta behov hos medarbetarna. Var tolkning ar att det
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dven kan vara sa att socialsekreterarna har speciella forvantningar avseende stod fran chefen,
varfor Kompetenskriterierna inte lagger vikt vid detta.

7.3.5 Kommunikation

Begreppet feedback kan handla om kommunikation, men det kan ocksa handla om en viss
form av stod. Vi har valt att redovisa begreppet feedback under temat kommunikation, da vi
tolkat socialsekreterarnas forvantningar om feedback som en personlig aterkoppling i forsta
hand.

Thylefors (2004) kommer i sin studie fram till att medarbetare framst vill ha en chef som
lyssnar. Aven Ahltorps (2003) avhandling visar att chefer kan bli battre pa att lyssna, fora en
dialog, samt ge berdm och kritik. Under vara intervjuer framkommer att socialsekreterarna
tycker det ar viktigt med en chef som lyssnar och ger feedback, vilket stammer véal med det
som Thylefors och Ahltorp kommer fram till. Var tolkning ar att lyssnande handlar om mer &n
just bara lyssnande, i meningen att hora vad ndgon sager. Socialsekreterarna uttrycker detta pa
olika sétt. En socialsekreterare menar till exempel att hon vill kunna fa lov att kdnna och fa
lov att séga det hon tycker, utan att chefen sédger emot. Vi tolkar lyssnande som en viktig
faktor till socialsekreterarnas upplevelser av att bli respekterade.

Det framkommer dven i intervjuerna att nagra socialsekreterare forvantar sig att chefen skall
ge relevant information. De vill diskutera och ha personlig kontakt med sin chef. I rollen som
spridare och dvervakare menar Mintzberg (1973) att chefen har en central funktion. Chefens
uppgift i denna roll &r att pd basta satt hantera all information. | rollen som &vervakare
anvander chefen information for att upptiacka problem och mojligheter pa arbetsplatsen.
Dessutom anvander chefen informationsspridningen for att faststdlla organisationens
varderingar och normer. Né&r socialsekreterarna omnédmner behovet av information menar de
framst den information som &r nédvéndig for att klara arbetet.

Mycket av all information som idag kommer gar via e-mail. En socialsekreterare menar att
hon inte vill ha information den végen, utan den ska lamnas muntligt. Var uppfattning ar att
mangden information ar omfattande, vilket troligen hojer kraven pa chefen att sprida ratt
information vidare till rétt person.

7.3.6 Kompetens

Det ar tydligt att socialsekreterarna vill att chefen skall ha kompetens inom yrkesomradet, sa
kallad specialistkunskap och yrkeserfarenhet inom omradet. Chefens kunskaper och
erfarenhet ar for de flesta av socialsekreterarna det viktigaste kompetenskriteriet. Andra
kunskapskriterier ar bland annat utbildningsniva och erfarenhet av egen handlaggning.

Thylefors (2004) skriver att ett av de viktigaste énskemalen som medarbetarna vill att deras
chef ska uppfylla ar att de har en yrkeskompetens. | rollen som talesman beskriver Mintzberg
(1973) att chefen ska fungera som expert inom det omradet som organisationen verkar. Var
tolkning &r att resultaten i var studie dverensstammer med det som Mintzberg och Thylefors
kommer fram till.

Det ar mycket patagligt att socialsekreterarna forvantar sig att chefen ska ha bade utbildning
och erfarenhet inom omradet. De forvantas vara uppdaterade och i vissa fall d&ven kunna

35



hantverket. Detta dar intressant utifran att varken Ledarskapsidén (1994) eller
Kompetenskriterierna (2003) tar upp detta. Har ar det tydligt att medarbetarna har andra
forvantningar pa chefen an vad arbetsgivaren Goteborgs Stad har.

7.3.7 Femtio respektive attiotalister

Wigerfelt (1996) beskriver en generationsenhet som en grupp maéanniskor fodda ungefér
samtidigt med gemensamma uppvaxtforhallanden. De har samma sociala férutsattningar och
de delar erfarenheter och varderingar. Aven Mitterauer (1991) definierar generation som en
krets av manniskor med gemensam bakgrund. Generationer definieras som summan av de
personer som i ett stérre sammanhang till exempel i ett land, sammanbinds av édmsesidiga
varderingar, erfarenheter och asikter med mera och dar det dessutom finns uppenbara
avgransningar mot aldre och/eller yngre generationer.

Var studie visar att det finns vissa skillnader mellan de femtiotalister och attiotalister som vi
har intervjuat i deras forvantningar pa chefen. 50-talisterna férvantar sig mer av att chefen ska
vara lyhord och ha en personlig mognad, an vad 80-talisterna gér. Medan 80-talisterna 6nskar
att chefen leder, strukturerar, organiserar och satter granser. Dessutom forvéntar de sig att
chefen ska varna om arbetsmiljon, vara grupporienterad och ge medarbetarna stod.

Skillnaderna pa forvantningarna mellan aldergrupperna kan, som vi tolkar det, bero pa att
socialsekreterarna tillhér olika generationer. Det kan dock inte uteslutas att femtiotalisterna
tyckte mer som attiotalisterna nar de var i deras alder och vice versa. Livserfarenhet,
samhallsforandringar och attityder kan enligt var uppfattning paverka en persons asikter.
Detta undersoker inte vi i var studie. Vi konstaterar att det finns vissa skillnader som kan
forklaras utifran ett generationsbegrepp.

7.4 Resultat - syn pa arbete

7.4.1. Syn pa arbete —inledning

Vid fragorna kring socialsekreterarnas syn pa arbete, vad som motiverar dem i sitt arbete, vad
arbetet betyder for dem, intresse av arbete och vad som avgor om de stannar kvar pa ett arbete
eller inte, urskiljer sig manga olika uppfattningar. Svaren pa dessa fragor har delats in i olika
teman och vi redovisar de teman som har mest tyngd; utveckling, sammanhang,
meningsfullhet, klientperspektiv, styrning, forsorjning, roligt, samt sjalvbestimmande. Vi
redovisar &ven skillnader mellan generationerna som ett tema. Temana Overlappar varandra
ibland och &r svara att avgransa. Alla specificeringar ar konsekvent inlagda under samma
tema under redovisningens gang.

7.4.2 Utveckling

Manga av socialsekreterarna sager att det ar viktigt att de far utvecklas i arbetet. De uttrycker
detta genom att beskriva att de vill ha stdndiga utmaningar och att arbetet ska vara
sjalvforverkligande. En socialsekreterare vill att arbetet ska vara spannande, larorikt och
stimulerande. Ett citat av en socialsekreterare exemplifierar behovet av utmaning i arbetet:
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’Det kan vara bra att ha arbetsuppgifter som &r mer som gar pa rutin och sa
arbete som kraver lite mer, lite utmaningar sa.”

Kompetens- och karriarsutveckling omnamns av nagra socialsekreterare som exempel pa hur
de ser pa arbete. Ett par av socialsekreterarna har en strdvan mot att arbeta som chef i
framtiden och tycker att det har hanger ihop med den egna utvecklingen. En socialsekreterare
sager:

”.... jag satter upp mal ocksa kopplat till min alder, att nar jag ar trettio kanske
jag har uppnatt det har och nar jag ar trettiofem det har ........ att jag har
utvecklats just inom arbetslivet, kanske att jag har en ledande befattning. Det
behover inte nddvandigtvis vara att jag ar hogre i hierarkin, men att jag har
utvecklats och dven om jag sitter pad samma tjanst, att tjansten har utvecklats.”

7.4.3 Sammanhang

Socialsekreterarna i bada aldergrupperna tycker att arbetet fyller funktionen av att de finns i
ett sammanhang, har en tillndrighet och en gemenskap. De omnamner ofta relationerna pa
arbetet som viktiga. Arbetet har for manga en social funktion. En socialsekreterare sager:

”.... det viktigaste maste ju nastan vara arbetskamrater, alltsd att man trivs
.......... med sina arbetskamrater.”

En socialsekreterare séger att hon inte skulle kunna tanka sig att inte ha ett arbete. Hon menar
att hon inte kan tinka sig att vara utan gemenskapen med arbetskamraterna, da det betyder sa
mycket:

”’Det hér att inte ha ett sammanhang. Att inte ha en funktion. Det vet jag med
mig, att jag skulle inte klara det heller......... Sa att arbetet har en, hela den har
sociala funktionen, att fa vara i sitt sammanhang, som arbetskamrater..... Att
man har en mening, en funktion, att man gor nagot nyttigt sa.”

7.4.4 Meningsfullhet
Arbetet har en funktion av att ge mening och har stor betydelse for bada aldersgrupperna.
Socialsekreterarna sdager dven att arbetet dr viktigt och ger dem bekraftelse. En
socialsekreterare beskriver detta genom att saga att hon vill gora skillnad och bidra till en
béattre varld.
Tva socialsekreterare sager:
R det maste vara en tillfredsstéllelse i det att jag kanner att det har ar jag
bra pa och att har kan jag ge nagonting och att det jag sysslar med....... ja, det

ger mig mening.”

’Sa det [arbetet] har en valdigt stor betydelse for mig. Extremt stor egentligen.
Och speciellt for mig ar det viktigt att halla pa med nagot som jag trivs med,
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nagot som jag tycker ar viktigt. Betydelsefullt, da. Vilket jag verkligen tycker att
det &ar.”

7.4.5 Klientperspektiv

Klientarbetet omndmns sérskilt av socialsekreterarna som en tung motivationsfaktor och
innebér att arbetet har en stor betydelse for dem. Detta kommer upp som svar pa flera av
fragorna och uttrycks till exempel pa féljande vis:

”Det ar ju for att jag vill gora bra for andra manniskor, kunna hjalpa....... Att
gora nagot lite for nagon annan i alla fall, forhoppningsvis betyda skillnad.”

Det ar sa roligt att se nar de [klienterna] gor forandringar. Det ar val det som
....... driver en vidare....... att se att det blir en liten forandring.”

7.4.6 Styrning

Ledarskapet har stor betydelse for om socialsekreterarna tycker arbetet &r intressant och kan
vara en avgorande faktor till om man stannar pa en arbetsplats eller inte. En socialsekreterare
sager att chefen och organisationen ar avgorande for om hon stannar kvar pa arbetet eller
valjer att sdka ett annat. Flera socialsekreterare tar upp att de anser att chefen ska verka for
arbetsmiljon, vilket foljande exemplifierar:

Jag vill ha en god arbetsmiljo, alltsa en fysisk god arbetsmiljo, att jag inte
sitter och fryser eller far allergier och ..... séker ocksa ur hotsynpunkt....... men
dar kommer ocksa den psykiska arbetsmiljon in, och dar kommer ju gott
ledarskap in. For en dalig ledare ger med automatik dalig psykisk arbetsmiljo
som ett brev pa posten.”

7.4.7 FOrsorjning

Socialsekreterare omnamner 16nen som en viktig del men den har inte hégsta prioritet néar det
galler deras syn pa arbete eller som avgdrande faktor till om de stannar pa arbetsplatsen eller
inte. Tva socialsekreterare sager:

”Jag tycker det ar ett jatteviktigt varde, alltsd méatning pa det jag gor for
den[lénen] ar jag aldrig n6jd med.”

”Alltsad jag &r inte sa motiverad av yttre faktorer sa som 16n och s, det &r ju
viktigt ocksa men da hade man inte valt detta jobbet.”

7.4.8 Roligt
Synen pa arbete paverkas i viss man av att socialsekreterarna trivs och har roligt och blir
stimulerade pa arbetsplatsen. For en socialsekreterare ar det detta som hon forst séager under

intervjun. Hon uttrycker att hon vill att arbetet ska vara roligt, nagot hon trivs med som hon
kan tanka sig att halla pa med hela livet.
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’Det framsta som motiverar mig ar val att det &r roligt. Det &ar val det som gor
att man jobbar Gver huvudtaget. Hade inte jag tyckt att det har var roligt sa
hade jag inte gjort det, liksom.”

7.4.9 Sjalvbestammande

Pa fragan om vad som gor arbetet intressant ar sjalvbestammande nagot som social-
sekreterarna fran bada aldersgrupperna tar upp i intervjuerna.

Detta uttrycks av en socialsekreterare pa féljande vis:

................... man skall bli litad pa skulle jag vilja saga. Man har ett eget
ansvar anda. Frihet under ansvar............. Att det inte ar for mycket styrt, utan
att man formar arbetet ratt mycket sjalv.”

7.4.10 Femtio respektive attiotalister

50-talisterna ndmner att de vill vara med och bidra till samhé&llsbyggandet. En social-
sekreterare séger:

”Dar kommer min moral in, arbetsmoralen alltsd, hog arbetsmoral ........ att
man ska arbeta alltsa bidra till samhallet ......... att bygga samhéllet....och
enligt min uppfostran sa gér man det genom att arbeta d& och gora rétt for sig
och vara lojal med sitt arbete och stalla upp i alla vader.””

80-talisterna lagger avsevart storre vikt vid att fa mojligheter till utveckling i sitt arbete och
uttrycker detta som mojligheter till utmaning, sjalvférverkligande och karridarsutveckling.
Detta uttrycker en socialsekreterare genom att séga:

...... att de motiverar att man skulle kunna se det har, bli ett steg pa en langre
resa. Jag vill inte vara kvar har hela livet. Jag vill vidare, sa det motiverar val
ocksa att jag vet att det finns andra mojligheter sedan.”

Relationer pa arbetet har strre betydelse for attiotalisterna an for femtiotalisterna. De namner
att de vill ha socialt utbyte, bra kollegor som de kan bli vanner med och dela intressen med.

En socialsekreterare sager:

7o det som motiverar mig framst ar, tror jag, kollegorna, att jag tycker att
det ar kul att komma till jobbet, att det ar en rolig grupp att arbetai ....... sa det

ar en viktig bit alltsa.”
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7.5 Analys och diskussion - syn pa arbete

7.5.1 Utveckling

Enligt Mintzberg (1973) har chefen i sin ledarroll bland annat ansvar for att utbilda sina
medarbetare. Socialsekreterarna tycker det ar mycket viktigt att de far mojlighet till
utveckling i sitt arbete. Sjalvforverkligande ar den hogsta nivan i Maslows (enligt Kaufmann
et al, 2005) behovshierarki och kan enligt var tolkning harledas till utveckling och fortsatt
larande.

Aven Senge (1995) menar att det ar chefens uppgift att standigt halla organisationens vision
och utveckling vid liv. Senge menar att organisationen inte utvecklas om inte medarbetarna
gor det. Kompetenskriterierna (2003) namner att kompetensutveckling ska vara en pagaende
process i verksamheterna. Aven i Ledarskapsidén (1994) star att ledarna ska utveckla sina
medarbetares kompetens.

Var studie visar att socialsekreterarnas behov av utveckling handlar om utveckling for egen
del, vilket Maslows behovsteori ger stod for. Medan Mintzberg daremot menar att
medarbetarens behov av utveckling skall 6verensstdmma med organisationens behov.

Det kan ses som att socialsekreterarna vill fa mojlighet till utveckling i sitt arbete och detta ar
viktigt for ledare att uppmarksamma, vilket Senge (1995) tydligt framhaller for att
organisationen ska kunna utvecklas.

7.5.2 Sammanhang

Socialsekreterarna tycker att arbetet fyller funktionen av att man finns i ett sammanhang, har
en tillhorighet och en gemenskap. De omnamner ofta relationerna pa arbetet som viktiga.
Tankarna kring arbetet innebdr vidare att det har en social funktion foér socialsekreterarna.

Sociala behov ar enligt Maslow (enligt Kaufmann et al, 2005) viktiga for manniskan. Var
analys ar att socialsekreterarnas syn pa arbete ar att arbetet ocksa innehaller en social funktion
av stor betydelse. Chefen har da enligt Maslow ett ansvar for att skapa majligheter till sociala
aktiviteter pa arbetet.

Det kan ses som intressant att arbetet har en sa stor betydelse for socialsekreterarna. Sjéalva
socialsekreterararbetet ar till mangt och mycket ett ensamarbete. Socialsekreteraren traffar
och pratar oftast med sina klienter sjalva. Deras behov av gemensamma aktiviteter pa
arbetsplatsen kan delvis forklaras av detta men Maslow (enligt Kaufmann et al, 2005)

menar att detta ar ett grundldggande behov som géller for alla ménniskor.

Kompetenskriterierna (2003) och Ledarskapsidén (1994) namner en del kring medarbetares
behov av att arbetet skall fylla funktionen av att vara med i ett sasmmanhang. Exempel pa detta
ar att det i Kompetenskriterierna star att ledare ska skapa delaktighet och samsyn kring
verksamheten, samt ska medarbetarna ha mojlighet till arenor dér diskussioner kan foras.
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7.5.3 Meningsfullhet

Var undersokning visar att arbetes mening har en stor betydelse for socialsekreterarna. Att
uppleva en mening med sitt arbete kan likstallas med det som Maslow (enligt Kaufmann et al,
2005) menar med ménniskans behov av sjalvforverkligande. Utan en vision kan chefen inte
enligt Senge (1995) skapa engagemang hos medarbetarna. Ledarskapsidén (1994) beskriver
att ledaren ska skapa motivation hos medarbetarna.

Det kan tolkas som att visionen far en stor betydelse, som en grundforutsattning for att
medarbetarna ska fa ett engagemang och se en mening med arbetet. Enligt var analys ar
engagemang och mening en forutséttning for att tillgodogdra sig kunskap och utveckling pa
vagen till det som Maslow beskriver som den hdgsta behovsnivan som handlar om
sjalvforverkligande. Detta ligger i harmoni med vad Ledarskapsidén skriver, att ledaren har
till uppgift att motivera sina medarbetare.

7.5.4 Klientperspektiv

Klientarbetet paverkar synen pa arbete och klientperspektivet omnamns sérskilt som en tung
motivationsfaktor som ger arbetet en stor betydelse for socialsekreterarna. Det sociala
forandringsarbetet ger socialsekreterarna en tillfredsstallelse, som kan hérledas till Maslows
(Kaufmann et al, 2005) teori om manniskans behov av uppskattning. | klientarbetet far
socialsekreterarna prestera och de far klienternas och chefens uppskattning.

| Ledarskapsidén (1994) star att det &r prioriterat att utgd ifran goteborgarnas behov och
onskemal som verksamheter bedrivs, vilket vi anser, vara ett kundperspektiv.
Kompetenskriterierna (2003) beskriver att ledaren ska arbeta forandringsorienterat, vilket
bland annat betyder att klienterna ska uppleva att socialtjansten anpassas efter deras behov.
Var analys ar att det finns en samstammighet mellan socialsekreterarnas syn pa arbete och
Ledarskapsidéns och Kompetenskriteriernas intentioner.

| socialsekreterarnas syn pa arbete har sjalva klientarbetet en stor betydelse. | det sociala
arbetet kan vi urskilja socialsekreterarnas ambitioner, allt fran att vilja hjalpa andra till att
bedriva ett kvalificerat psykosocialt forandringsarbete.

7.5.5 Styrning

Ledarskapet har stor betydelse for om socialsekreterarna tycker arbetet &r intressant och kan
vara en avgorande faktor till om man stannar pa en arbetsplats eller inte. En socialsekreterare
sager att chefen och organisationen ar avgorande for om hon stannar kvar pa arbetet eller
valjer att soka ett annat. Ledarens ansvar for arbetsmiljon lyfts speciellt fram av flera
socialsekreterare.

Chefens ansvar for verksamheten framhalls av Mintzberg (1973) i sex grundlaggande
andamal med chefskapet. Alla dessa tydliggor chefens roll géllande dennes styrning av
verksamheten. Ett av dessa andamal ar att chefen ska fa organisationens system att fungera.

Ledarskapsidén (1994) tar upp att det ar viktigt med enkla styrsystem for verksamheterna.
Styrsystemen ska innehalla planering, uppféljning och utvardering. Ledaren ska enligt
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Kompetenskriterierna (2003) vara sa lyhord for medarbetarnas behov att en god psykosocial
arbetsmilj6 framjas.

Socialsekreterarnas syn pa arbete vad galler organisation, ledarskap och arbetsmiljo
overensstimmer val med bade vad som framkommer i Ledarskapsidén (1994) och
Kompetenskriterierna (2003). Var tolkning ar aven att socialsekreterarna eftersoker aven i
deras syn pa arbete behov av styrning och ledning, innefattades att det ska vara en god
arbetsmiljo pa arbetsplatsen.

7.5.6 FOrsorjning

Lonen ar for socialsekreterarna en mojlighet for dem att tillgodose det grundldggande behovet
av Overlevnad vilket Maslow (Kaufmann et al, 2005) beskriver i sin behovsteori. Enligt
Maslow &r det forsta steget i behovshierarkin just detta. I chefens roll ingar enligt Mintzberg
(1973) att vara resursfordelare. En del i att fordela resurser innebéar att sédtta 16n for sina
medarbetare.

Goda prestationer skall uppmuntras enligt Kompetenskriterierna (2003). Vi ser i var studie att
for socialsekreterarna &r 16nen viktig, men det ar inte den som avgor om de stannar eller inte
pa sin arbetsplats.

7.5.7 Roligt

Synen pa arbete paverkas i viss man av att socialsekreterarna trivs och har roligt och blir
stimulerade pa arbetsplatsen. For en socialsekreterare ar det detta som hon forst séager under
intervjun. Hon uttrycker att hon vill att arbetet ska vara roligt, nadgot hon trivs med som hon
kan tanka sig att halla pa med hela livet.

| Ledarskapsidén (1994) och Kompetenskriterierna (2003) omnédmns att ledaren bland annat
ska skapa arbetsgladje hos sina medarbetare. Vi tolkar socialsekreterarnas svar pa ett annat
satt. For dem handlar det om att ha roligt och kul pa arbetet, vid sidan om den gladje de kan
finna i att utfora sjalva arbetet.

Var tolkning &r att det ar viktigt att ta socialsekreterarnas behov av att ha kul och roligt pa
allvar, att arbetsplatsen ar 6ppen for detta.

7.5.8 Sjalvbestammande

Framforallt pa fragan om vad som gor arbetet intressant ar sjalvbestimmande nagot som
kommer upp vid intervjuerna. Elpers (2002) resultat visar bland annat att handlingsfriheten
har stor betydelse for socialsekreterares upplevelse av arbetstillfredsstallelse. I Tullbergs
(2006) studie framkommer att medarbetare vill kdnna att de har stor sjélvstandighet i arbetet
och att ledaren visar tillit. Det finns saledes stod i forskning att handlingsutrymme och
sjalvbestdimmande &r viktiga faktorer foér medarbetare.
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7.5.9 Femtio- respektive attiotalister

Det vi uppfattar i var studie ar att det finns vissa skillnader mellan femtiotalisternas och
attiotalisternas syn pa arbete. De socialsekreterare som ar fodda pa femtiotalet vill vara med
om att bidra till samhéallsbyggandet. Attiotalisterna vill genom arbetet f& mojlighet till
utveckling i betydligt hdgre utstrackning an vad femtiotalisterna vill. Attiotalisterna tycker
nagot oftare an femtiotalisterna att relationerna pa arbetet har en stor betydelse.

Rekordgenerationen enligt Lonnroth (2004) &r for ett socialt ansvarstagande, vilket vi anser
kan likstallas med det som vart resultat visar, dar femtiotalisterna vill vara med och bygga
samhallet.

Wikstrom och Eriksson (2002) menar att den yngre generationen i forsta hand vill ha en
anstallning som kan ge dem utvecklingsmojligheter. Det stammer val med det som vi kan se i
var undersokning. Var tolkning &r att attiotalisterna tycker att mojligheten till utveckling i
arbetet &r mycket viktigt for dem.

Vi ser i var studie att det finns skillnader mellan femtiotalisterna och attiotalisterna i deras syn
pa arbete. 80-talisterna vill i hog utstrackning att arbetet ska innehalla utvecklingsmojligheter,
vilket 50-talisterna inte namner i nagon storre omfattning. Var analys ar att detta inte behéver
vara en konsekvens av att socialsekreterarna tillnor olika generationer. Det kan ha sin
forklaring i att femtiotalisterna som har levt langre och redan fatt mycket mojligheter till
utveckling i arbetet. 80-talisterna har inte varit yrkesverksamma sa ldnge och deras
utvecklingsbehov kan ur det perspektivet ses som ganska sa sjalvklart. Utifran Lonnroths
artikel och Wikstrom och Erikssons rapport, gor vi tolkningen, att skillnaderna &ven kan
forklaras med att socialsekreterarna tillhor olika generationer.

7.6 Resultat - chefens paverkan

7.6.1 Chefens paverkan —inledning

Socialsekreterarna fick svara pa fragor kring hur chefen kan paverka deras syn pa arbete,
motivation, arbetets betydelse samt deras intresse for arbetet. De fick ocksa svara pa fragan
hur chefen kan paverka om de valjer att stanna kvar pa ett arbete eller soka sig ett nytt.

Svaren pa dessa fragor har delats in teman och vi redovisar de teman som har mest tyngd;
stod, klimat, styrning, utveckling, kommunikation, samt forsorjning. Skillnader mellan
generationerna redovisas under ett tema. En del tema gar liksom tidigare in i varandra och &r
svara att avgransa. Alla specificeringar ar konsekvent inlagda under samma tema under
redovisningens gang.

7.6.2 Stod
Socialsekreterarna menar att chefen kan paverka deras syn pa arbete, motivation, och arbetets

betydelse genom att se dem och vara ett stod for dem. Det vill bland annat att chefen &r
tillganglig, narvarande, fungerar som bollplank, avlastar och hjélper till.
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Det framkommer vid intervjuerna att chefens stod ar den tyngsta faktorn som paverkar
socialsekreterarna, vilket foljande ord belyser:

’Jag behover en enhetschef som kan stotta mig emotionellt om jag behdver det,
nar jag behdver det.”

En socialsekreterare beskriver behovet av en tillganglig chef pa foljande satt:

”Att man alltid kan fa tag pa henne eller honom nar man behover, nar det
uppstar nagonting, att alltid kunna rékna med att han har tid fér, om det hander
nagon situation, nagon hot och valdssituation eller nagot annat problem som
dyker upp som kraver en chefsinsats och att det bli av.”

7.6.3 Klimat

Chefen paverkar socialsekreterarnas syn pa arbete lika mycket som nar det géller stod genom
att skapa ett gott arbetsklimat. Socialsekreterarna menar att chefen kan paverka genom att
skapa fortroende, vara den goda forebilden, vara uppmuntrande och ge uppskattning. Foljande
ger exempel pa vad en socialsekreterare sager om chefen som en forebild:

”Chefen skall ju anda vara nagon form av forebild....... han maste foregd med
gott exempel for att fa sina medarbetare at det hallet....”

Genom att vara engagerad kan chefen skapa ett engagemang hos medarbetarna och skapa en
atmosfar fylld av trivsel. Enligt socialsekreterarna paverkar klimatet bade deras syn och
betydelse av arbetet, deras motivation, intresset och om de vill stanna kvar eller inte. Detta
uttrycks av en socialsekreterare pa foljande vis:

’Men chefen ar viktig i allt det har. Det ar han eller hon verkligen. Bade med
intresset, engagemanget, vad som ar viktigt da, halla gruppen vid liv eller
arbetet vid liv. Jag tror att chefen &ar en nyckelperson i det dar. ™

7.6.4 Styrning

Enligt socialsekreterarna kan chefen paverka deras syn pa arbete och dess betydelse, samt
deras motivation genom att bland annat vara bestdmd, normbarare, handlingskraftig och ha en
helhetssyn. En socialsekreterare menar att chefens helhetsperspektiv ar viktigt for arbetet, att
det utvecklar arbetet framat. En annan menade att chefen skulle vara véldigt bestamd nar det
behovdes till exempel hur dokumentationen i arendena skulle goras.

En socialsekreterare sager om chefens uppgift som normbérare:

....... pa den har arbetsplatsen [Chefen sager:]"Sa ser vi det s& har och sa
har ..o det tror jag att en chef kan bidrattill....... ”
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7.6.5 Utveckling

Chefen paverkar socialsekreterarna och deras syn pa arbete och om de ska stanna kvar eller
inte genom att ge dem mojligheter till utvecklingsmojligheter. Det som socialsekreterarna
namner vid intervjuerna ar att chefen kan paverka genom bland annat ge en bra introduktion
och ta vara pa socialsekreterarnas kreativitet.

Tre socialsekreterare askadliggor detta genom att saga:
Jag sager utvecklas en gang till. Att chefen kan uppméarksamma att man har
behov att komma vidare &ven om man ar samma arbetsplats liksom.... att man
har ett behov av att utvecklas, dndra arbetssatt, utveckla arbetsuppgifter, kan
vara att vaga ta emot en praktikant. Ja, vad som helst som gor att det hander
nagot nytt liksom.”
”[Chefen ska] ge mig nya utmaningar ...... erbjuda utbildningsmdjligheter,
utvecklingsmojligheter, allt méjligt......erbjuda nya arbetsuppgifter och sa att
chefen ser till att man inte stagnerar....”
“Att chefen kanske tillater att jag far en viss kompetensutveckling...... och
kanske ibland att man fa ga pa nagot som inte ar sadar dodsviktigt......Nagot
som kan vara lite lustfyllt men som anda har nagot med jobbet att gora.”

7.6.6 Kommunikation

Kommunikation handlar i stort sett om att chefen kan paverka genom att ge socialsekreterarna
feedback.

En socialsekreterare sager till exempel:
’[Chefen ska ge] Ja, ros, feedback. Bade det negativa och det positiva. Hela
tiden. Bade for gruppen, men aven individerna...”

7.6.7 FOrsorjning

Socialsekreterarna sager att chefen kan paverka motivationen till arbete genom l6n men det ar
en ringa paverkansfaktor.

Foljande ar exempel pa vad tva socialsekreterare sager angaende l6nen:

”FOr mig ar det battre om nagon [chefen] sager.......... “Jag vill ge, jag vill
jattegarna ge dig hdgre 16n men jag kan inte, det finns inte mojlighet till det”.”

’Bli belonad for sitt arbete. Man forstar att chefen inte kan ge hogre 16n, men
det finns annat som “tecken pa uppskattning”.”
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7.6.8 Femtio- respektive attiotalister

Chefen kan i hog grad paverka attiotalisterna syn pa arbete genom att ge mojlighet till
utveckling. Detta ar inte lika patagligt for femtiotalisterna. Detta stimmer med det som
kommer fram i intervjuerna géllande deras syn pa arbete.

For 50-talisterna paverkar chefen i nagot storre utstrackning an vad 80-talisterna sager, deras
syn pa arbete och motivation genom att sprida trivsel och god atmosfar. En av social-
sekreterarna sdger vid intervjun:

“Genom att vara en bra chef, ndgon som far mig att trivas har pa
arbetsplatsen, sa bidrar ju chefen ocksa till det.”

Nagra 80-talister sager att chefen kan paverka deras motivation till arbete genom att vara
grupporienterad, vilket inte ndmns av 50-talisterna. En socialsekreterare sager:

..... [Chefen ska] se till gruppens basta helt enkelt ..... &ven jobba med kénslan
I gruppen.”

7.7 Analys och diskussion - chefens paverkan

7.7.1 Stod

Socialsekreterarna menar att chefen kan paverka deras syn pa arbete, motivation, och arbetets
betydelse genom att se dem och vara ett stéd. Stdd innebér bland annat att chefen &r
tillganglig, narvarande, fungerar som bollplank, avlastar och hjalper till. Chefens stéd ar den
tyngsta paverkansfaktorn enligt socialsekreterarna.

I Mintzbergs (1973) ledarroll tas relationen mellan chef och medarbetare upp. Mintzberg
menar att chefen har ansvar for att stédja medarbetarna. Dessutom ska chefen vara tillgénglig,
dock inte utifran fran medarbetarnas behov. Enligt Mintzberg ska chefen vara tillganglig for
att han eller hon ska utdva sitt ledarskap i verksamheten.

Varken Mintzberg eller Maslow (enligt Kaufmann, 2005) tar upp chefens roll som stdd for
medarbetarna. Inte heller Ledarskapsidén (1994) eller Kompetenskriterierna (2003) ndmner
att ledare har som uppgift att vara stédjande for sina medarbetare. Socialsekreterarna vill att
chefen ska ha denna funktion, vilket de starkt uttrycker. Detta kan tolkas som en motséttning
mellan de krav som stills pa ledare uppifran och de forvantningar som kommer fran
medarbetarna nedifran. Nagon sjalvklar forklaring till denna motséttning har vi inte funnit.
Det ar mojligt att socialsekreterarna har orimliga forvantningar pa chefen och det kan dven
vara sa att kraven pa ledarna uppifran &r bristfélliga.

P& manga socialkontor finns yrkeskategorin 1:e socialsekreterare, vars uppgift ar att handleda
socialsekreterare och utredningsassistenter i deras arendehandlaggning. Denna funktion kan
betraktas som en stodfunktion at medarbetarna. Chefen har dock ansvar fér personalfragor.
Var analys ar att 1:e socialsekreterarfunktionen har kommit till for att tillgodose
medarbetarnas behov av stod. Cheferna har inte krav pa sig uppifran att ge detta och oftast
inte heller tid for det. Behoven ar sa pass omfattande att organisationen darfor inrattat
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sarskilda tjanster for bland annat detta andamal. Var tolkning &r att, trots att det oftast finns
1:e socialsekreterare, sa vill socialsekreterarna anda ha stéd fran sin chef.

7.7.2 Klimat

Socialsekreterarna sager i intervjuerna att chefen kan paverka deras syn pa arbete. Flera av
dem menar att det &r chefen som framjar ett gott arbetsklimat genom att skapa fortroende, ge
uppskattning och vara uppmuntrande. Chefen &r for en del socialsekreterare den goda
forebilden i att skapa en trivsam atmosfar. Aven chefens engagemang tas upp som en viktig
paverkansfaktor. Klimatet pa arbetsplatsen paverkar bade socialsekreterarnas syn pa arbete,
deras motivation och deras val att arbeta kvar pa arbetsplatsen eller inte.

Maslow (enligt Kaufmann et al, 2005) beskriver den andra behovsnivan som handlar om
manniskors behov av trygghet i sin teori. Tryggheten pa en arbetsplats omfattar bade fysiska
och psykiska behov. Att socialsekreterarna sa patagligt menar att chefen paverkar atmosfaren
pa arbetsplatsen kan ses som ett psykologiskt trygghetsbehov. Ett behov som innefattar
méanniskans stravan mot ett 6kat valbefinnande. Aven det tredje behovet i behovshierarkin,
det sociala behovet, kan harledas till socialsekreterarnas syn pa chefens paverkan av hur det ar
pa arbetsplatsen. Chefen har enligt Maslow (a.a.) en viktig uppgift i att skapa bra
forutsattningar for gemensamma aktiviteter pa arbetsplatsen i syfte att skapa trivsel.

Att chefen har en uppgift i att skapa ett gott arbetsklimat kan &ven hérledas till Mintzbergs
(1973) teori. Chefens roll som oroshanterare innefattar att chefen genom att ingripa mot
storningar och oro kan skapa lugn och ro pa arbetsplatsen. Detta kan kopplas till de resultat vi
kommer fram till. Socialsekreterarna patalar betydelsen av chefens paverkan for ett gott
arbetsklimat, vilket troligtvis avser en upplevelse av harmoni pa arbetsplatsen.

Var tolkning &r att den syn som socialsekreterarna har pa chefens paverkan genom
arbetsklimatet har stod i bade Mintzbergs (1973) och Maslows (enligt Kaufmann et al, 2005)
teorier.

| Ledarskapsidén (1994) star att ledaren bland annat ska utveckla en positiv samverkan.
Ledaren ska dessutom skapa goda relationer. Ledarskapsidén ger saledes enligt var tolkning
stod for att detta ar en viktig fraga, vilket manga av socialsekreterarna for fram i intervjuerna.
Aven i Kompetenskriterierna (2003) tas frdgan om ett gott arbetsklimat upp. Genom att
tillfora entusiasm, energi och lust i arbetet kan ledaren paverka medarbetarna. Analysen ar att
ledarens betydelse som paverkare av socialsekreterarnas syn pa arbete stods av dessa
dokument.

Var reflektion kring ledares viktiga roll som trivselspridare och forebild &r att denna uppgift

kan vara svar att uppfylla. Det handlar pa en arbetsplats om interaktion mellan all personal
och medarbetarna har &ven de en viktig roll for hur arbetsklimatet ser ut.

7.7.3 Styrning

Flera socialsekreterare menar att chefen kan paverka deras syn pa arbete, dess betydelse och
motivation genom sin ledning av dem. De séger att chefens sétt att styra paverkar dem. Nagot

47



av det som omnamns av socialsekreterarna ar att chefen ska vara bestdmd och
handlingskraftig.

Ett av de kompetenskriterier som tagits fram for ledare i Kompetenskriterierna (2003) ar att
ledaren ska ha en social sikerhet, vilket beskrivs som att de ska vara modiga, snabbt ta tag i
konflikter och vaga séga ifran. Detta kan ses som handlingskraftiga och bestamda ledare.
Ledarskapsidén (1994) ger i sin beskrivning av ledningsfilosofin en bild av att ledaren ska
vara handlingskraftig.

Att vara bestdmd och handlingskraftig, kan tolkas som en grund for att kunna gora det som &r
en av chefens viktigaste uppgifter — att fatta beslut. Mintzberg (1973) beskriver att en av de
huvudroller som chefen har ar att ta viktiga beslut. | rollen som socialsekreterare ingar att ta
beslut som kan vara avgérande for méanniskors livssituation. Det kan betyda att det i arbetet
som socialsekreterare ar sarskilt viktigt med en chef som ar bestamd, handlingskraftig och
som kan ta avgoranden. De beslut chefen tar kan bli vagledande for socialsekreterarna och pa
sa satt fungerar chefen som Mintzberg beskriver det, som normbérare.

7.7.4 Utveckling

Var studie visar att chefen paverkar socialsekreterarna och deras syn pa arbete och om de ska
stanna kvar eller inte genom att ge dem utvecklingsmojligheter.

Wolvén (2000) menar att chefer som utvecklar medarbetarna och organisationen &r
forandringsorienterade. Aven Senge (1995) beskriver medarbetarnas behov av utveckling och
att om utvecklingen inte sker hos medarbetarna utvecklas heller inte organisationen. I
ledarrollen ligger, enligt Mintzberg (1973), chefens ansvar att motivera medarbetarna och
fatta beslut om deras utbildning.

Kompetenskriterierna (2003) beskriver att chefen i sitt ledarskap vill fa medarbetarna att vaxa.
| Ledarskapsidén (1994) beskrivs att chefen ska utveckla sina medarbetares kompetens och
chefen ska ocksa utveckla en larande organisation. Enligt var tolkning ar detta detsamma som
nér Senge (1995) talar om larande organisationer.

Vi menar att har stimmer empirin i var studie val dverens med det som beskrivs i vara
teoretiska utgangspunkter, chefen har en viktig funktion att fylla nar det galler medarbetares
majlighet till utveckling.

7.7.5 Kommunikation

Ahltorps (2003) studie pekar bland annat pa att chefen behdver bli battre pa att ge berém,
kritik, battre pa att lyssna och fora en dialog och att medarbetaren kraver bade narhet och
distans. Vi tolkar det som att vart resultat 6verensstaimmer med Ahltorps studie i det att temat
kommunikation i stora delar handlar om att chefen paverkar medarbetaren genom feedback.
En medarbetare uttrycker att det &r viktigt for individen och gruppen att hela tiden fa feedback
fran chefen. Analysen ar att det ar viktigt att chefen anvander ratt kanaler for information och
feedback. For att skapa effektiv dialog krévs ofta att ett budskap kommuniceras i flera olika
kanaler, dar bor skriftliga, muntliga interaktiva visuella kanaler kombineras. Genom att
anvanda olika kommunikationskanaler anser vi att chefen uppfyller behovet av bade franvaro

48



och nérvaro hos medarbetarna. Chefen kan skapa delaktighet, inflytande, motivation och
engagemang som bidrar till medarbetarens personliga utveckling genom att anvander rétt
kanaler for feedback och information.

7.7.6 FOrsorjning

Socialsekreterarna séger att chefen kan paverka motivationen till arbete genom l6n men det ar
en faktor som har relativt liten tyngd. Som vi tidigare papekat tillgodoser detta enligt Maslow
(Kaufmann et al 2005) ett grundlaggande behov som i denna tolkning &r I16nen for férsorjning.
Chefen paverkar medarbetarens syn pa arbete genom att chefen ar den som har makten att
paverka och bestammer 16n och pa det viset paverkas levnadsstandarden. Var tolkning &r att
I6nen inte har nagon avgorande betydelse for om socialsekreterarna skall stanna kvar pa ett
arbete eller inte.

7.7.7 Femtio- respektive attiotalister

Attiotalister sager i betydligt hogre omfattning an femtiotalisterna att chefen kan paverka
synen pa arbete genom att ge majlighet till utveckling. De vill ha utmaningar och forandringar
i sitt arbete. Far 80-talisterna mojlighet till utveckling 6kar chansen att de stannar pa arbetet
medan detta ndmns i mycket liten omfattning av 50-talisterna.

Bishops (2004) studie ger stod for denna skillnad mellan attiotalisterna och femtiotalisterna.
Det Bishop har kommit fram till anser vi harmonierar med det fordndringsorienterade
ledarskap som bade Senge (1995) och Elpers (2002) refererar till. Den tendens som pavisas
enligt Bishop ar att ledarskapet gar fran ett hierarkiskt och uppgiftsorienterat ledarskap till ett
mer samarbets- och relationsinriktat ledarskap, nar man gar fran en generation till en annan.
Denna studie ger saledes stod for att generationstillhorighet kan ha betydelse for hur olika
generationer ser pa ledarskap. Attiotalisterna efterfragar utvecklingsmojligheter, vilket kan
kopplas till behov eller 6nskan om en samarbets- och relationsinriktad chef eller en
forandringsorienterad chef, vilken Wolvén (2000) beskriver som en av de tre
ledardimensionerna.
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8 Sammanfattning och slutsatser

Syftet med var studie var att undersoka och analysera vilka férvantningar nagra
socialsekreterare har pa en dverordnad chef i allmanhet, vilken syn de har pa arbete, samt hur
chefen kan paverka denna. Vidare ville vi undersoka vilka skillnader och likheter i synen pa
ovanstaende det finns mellan de som &r fodda pa 50-talet och de som ar fodda pa 80-talet. For
att na vart syfte med studien utgick vi fran vara fragestallningar. De handlade om
socialsekreterarnas forvantningar, deras syn pa arbete och hur chefens kan paverka denna,
samt vilka skillnader som finns mellan generationerna.

Vi anvande oss av Mintzbergs (1973) ledarskapsteori och Maslows (enligt Kaufmann et al,
2005) behovsteori som o&vergripande teoretiskt referensram. Vi refererade till tidigare
forskning, litteratur och artiklar inom och i narheten av omradet. Undersékningen delades in i
tre omraden med underliggande teman. Varje tema redovisades och foljdes av en analys och
en diskussion.

| detta kapitel sammanfattar vi och lyfter fram det mest vasentliga och centrala som vi ser i
vart resultat.

8.1 Forvantningar pa chefen

Socialsekreterarnas forvantningar pa narmast éverordnad chef i allménhet &r att hon eller han
ska leda, strukturera och organisera arbetet. Chefen forvéntas ta det storsta ansvaret for att
skapa ett gott klimat och tillitsfull atmosfar pa arbetsplatsen. De egenskaper som uppskattas
hos chefen &r att denne bland annat ska vara lyhord, rak, stark, godhjéartad, 6dmjuk och ha
humor.

Chefen forvantas ge stdd i stor omfattning. Socialsekreterarna forvantar sig att chefen ska
vara tillganglig och de uttrycker tydligt att de vill bli sedda av henne eller honom. Bland annat
sager socialsekreterarna att de vill att chefen ska fungera som &angestddampare. Chefen
forvéantas ge feedback och den ska helst ges i direktkontakt och inte via e-mail. Det &r viktigt
for socialsekreterarna att chefen har socionomutbildning och dessutom har flera ars
yrkeserfarenhet inom arbetsomradet.

Femtiotalisterna séger i intervjuerna att de vill ha en chef som &r personligt mogen och
lyhord. De uttrycker detta mer ar vad attiotalisterna gor. Attiotalisterna trycker pé att de vill
ha en chef som ar grupporienterad, ger stéd och uppmuntran och som varnar om arbetsmiljon.
De forvantar sig att chefen &r tydlig med vad som galler. De vill ha hogt i tak pa arbetsplatsen.
Femtiotalisterna tar inte upp dessa férvantningar i samma utstrackning.

8.2 Syn pa arbete

Socialsekreterarnas syn pa arbete varierar mycket och innehéller manga olika komponenter.
Arbetet ska enligt socialsekreterarna vara utvecklande, utmanande och sjalvforverkligande.
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Det ska ge en tillhérighet, gemenskap och mening. Klientarbetet lyfts fram speciellt och har
en stor betydelse framfor allt som motivationsfaktor. Ledarskapet och arbetsmiljon omnamns
av socialsekreterarna som faktorer som har betydelse for synen pa arbete. Forsorjning har en
viss betydelse for socialsekreterarna och att ha roligt pa arbetet omnamns ocksa.
Sjalvbestdammande gor arbetet intressant.

Femtiotalisterna vill vara med och bidra till samhéllsbyggandet. Attiotalisterna vill ha ett
arbete som ger dem méjlighet till utveckling. Attiotalisterna anser aven att relationerna med
arbetskamraterna har en stor betydelse.

8.3 Chefens pa paverkan

Chefen kan paverka socialsekreterarnas syn pa arbete och dess betydelse genom att ge mycket
stod, bade praktiskt och emotionellt. Socialsekreterarna sager i intervjuerna att chefen
dessutom kan paverka deras syn pa arbete genom att ge uppskattning, vara engagerad och
uppmuntrande. Chefens sétt att styra genom att vara bestamd och driftig &r ocksa en
paverkansfaktor. Chefens bidrag till utvecklingsmaéjligheter kan vara en avgérande orsak till
om socialsekreterarna stannar kvar pa arbetet eller inte. Chefens paverkan nar det galler
feedback &r av betydelse for socialsekreterarna. Aven I6nen har en liten betydelse.

Attiotalisterna séger ofta under intervjuerna att chefen kan paverka deras syn pa arbete genom
att ge dem mojligheter till utveckling.

8.4 Slutsatser

Vi redogdr har for de viktigaste slutsatser vi drar utifran de svar som socialsekreterarna gett
vid intervjuerna:

e Socialsekreterarna har manga och hoga forvantningar pa narmast 6verordnad chef. En
slutsats vi drar &r att chefen sammantaget ska klara att hantera en mangd olika och vitt
skilda arbetsuppgifter och dessutom ha en personlighet som passar mangas olika
onskningar. Att finna chefer som ar sa kompletta verkar tamligen svart.

e Ska chefer leva upp till forvantningarna ska de bland annat vara néra och ge mycket
stod i olika former. Samtidigt ska chefen vara pa distans genom att vara icke-
kontrollerande och ge socialsekreterarna stort utrymme att arbeta sjalvstandigt. En
slutsats som &r mycket tydlig ar att som chef till socialsekreterarna ar det av storsta
vikt att ha en for yrket adekvat utbildning och dessutom flera ars yrkeserfaren

e Socialsekreterarna vill ha en chef som &r bade “hard” och "mjuk”. Chefen ska vara
tydlig i sitt ledarskap genom att vara bade handlingskraftig och bestamd. Samtidigt ska
chefen ha mjuka egenskaper som person och ta hand om sina medarbetare i de olika
situationer som kan uppsta. Var slutsats ar att chefen ska fungera bade som stot- och
angestdampare.

e En annan slutsats vi drar &r att chefen behdver vara relativt ndra sina socialsekreterare,
da behovet av feedback fran chefen &r stort hos dem.
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Nar det galler skillnader mellan aldersgrupperna finns det framférallt en sak som é&r
framtradande och det ar skillnaden i synen pa arbete. 50-talisterna ser arbete som
nagot sjalvklart utifran att man som person dr med och bidrar till samhallet medan 80-
talisterna i mycket hog utstrackning ser arbetet som en mgjlighet till egen utveckling
och har fyller chefen en viktig uppgift som en person som ger mdojlighet till
utveckling. Var slutsats ar att chefen behéver hantera dessa olika synsitt i sin roll som
ledare.

Yiterligare en slutsats ar att chefer kan paverka socialsekreterarnas syn pa arbete och
pa sa satt har chefen en viktig funktion att fylla i arbetslivet pa ett annat mer
allomfattande plan &n som chef och ledare.

Lon har en betydelse for socialsekreterarna men den dr inte en avgorande faktor for
dem i deras syn pa arbete eller i deras syn pa hur chefen kan paverka deras syn pa
arbete. En slutsats som vi drar &r att arbete for socialsekreterarna har en betydelse, i
allt fran att ge 16n till att ge en mening i tillvaron pa ett filosofiskt plan.
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9 Slutdiskussion

Vi har i efterhand funderat pa om vi kunde ha gjort pa ett annat sétt, exempelvis kunde vi ha
sant ut intervjumanualen till respondenterna pa forhand. Da hade de kunnat forbereda sig
battre och ge oss annu mer utforliga svar. Vinsten med att inte gora detta ar enligt var
uppfattning att svaren blir mer trovardiga om man inte hinner tanka ut dem i férvag. Vi anser
att svaren kommer mer spontant om man inte har alltfér mycket tid att fundera pa dem. Det
visade sig att socialsekreterarnas svar blev mycket uttommande och de hade uttrycksfulla,
grundliga svar som vi fick ta del av.

Forvantningar, syn pa arbete och chefens paverkan ar svart att mata. Vi ar medvetna om att
upplevelser av forvantningar ar individuella och vad respondenten sjalv lagger in i begreppet.
Vi anser att var intervjumanual har hjalpt oss att fa svar pa alla vara fragor.

Maslows behovsteori (enligt Kaufmann et al, 2005) teori ar fortfarande tillampbar. | var studie
har vi funnit att de grundldggande behoven enligt Maslow &r mycket starka i det att det &r
viktigt att bli sedd och att k&nna tillhérighet. Vi anser att Goteborgs Stad behdver utvérdera
och utveckla Ledarskapsidén (1994) och Kompetenskriterierna (2003). Bland annat tar dessa
inte upp chefens stodjande funktion pa ett uttryckligt satt. Om det i dessa dokument inte
tydligt framgar att stod ingar i ledarens uppgift, sa behdver kanske staden som arbetsgivare
fundera pa hur dessa behov ska hanteras. Risken ar att cheferna standigt kanner att de inte
racker till och medarbetarna kéanner frustration av att inte fa sina behov av stdd tillgodosedda
av chefen. Det &ar en grogrund far en bristfallig arbetsmiljo for bade chefer och medarbetare.

Kompetenskriterierna (2003) borde kanske klargdra att en viktig uppgift for ledare &r att
synkronisera medarbetarnas och organisationens behov av utveckling. Vi menar att detta kan
vara en svar uppgift for ledaren. Femtiotalisterna namner inte s& mycket om
utvecklingsmojligheter i var studie. Det kan handla om att de under ganska manga ar i
arbetslivet har genomgatt en hel del utveckling bade i form av utbildningar och erfarenheter
och darfor ar behovet av naturliga orsaker inte sa stort. Det kan ocksa handla om att det for
femtiotalisterna ar sa pass sjalvklart att de inte tar upp utveckling som nagon sarskild faktor i
vara intervjuer. Samtidigt ar det viktigt att uppmarksamma det har eftersom vi menar att
utveckling ar en del av livet och da ocksa i yrkeslivet som socialsekreterare, som behdver vara
en standigt pagaende process. Socialsekreterarna och da speciellt 80-talisterna har mycket
hoga forvantningar nar det galler att fa utvecklingsmojligheter i sitt arbete. Aven
Kompetenskriterierna och Ledarskapsidén (1994) tar upp detta som en viktig aspekt for
ledarna att ta ansvar for i sitt ledarskap. Har menar vi att Goteborgs Stad som arbetsgivare
maste tydliggora vilken form av utveckling och hur mycket utveckling medarbetare kan
forvanta sig ska ske inom ramen for arbetet. Det kan inte helt och hallet lamnas till den
enskilda chefen pa den enskilda enheten att avgora. | synnerhet inte eftersom olika delar av
verksamheterna i Goteborgs Stad har olika ekonomiska forutsattningar och behov.

Det &r en brist, menar vi, att varken Kompetenskriterierna (2003) eller Ledarskapsidén (1994)
framhaller att chefen ska ha utbildning och erfarenhet inom det specifika arbetsomradet. Var
undersokning visar att det ar viktigt att chefen har specialistkunskap, vilket bade Mintzbergs
(1973) teori och Thylefors (2004) understkning styrker. Denna typ av kunskap tas inte upp i
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Kompetenskriterierna eller i Ledarskapsidén. Vi anser att medarbetarnas 6nskan om chefer
med specialistkunskap behover beaktas vid kommande chefsrekrytering. Dessutom anser vi
att det behovs differentierade kompetenskriterier beroende pa vilken niva chefen arbetar da
medarbetarna kan ha olika behov.

Mintzberg (1973) har i sin teori inte i s& stor utstrackning med de "mjuka” delarna i
chefskapet, exempelvis 6dmjukhet och vara godhjértad, vilket vi funnit ar viktigt for
socialsekreterarna i var studie. Teorin ar darfor inte heltackande vid var analys av
socialsekreterarnas svar. Mycket i Mintzbergs teori ar inriktat pa att chefens uppgift &r att se
till verksamhetens béasta. Vi har funnit att socialsekreterarnas forvantningar handlar om
personliga och individuella behov till stor del. Har finns en divergens mellan
socialsekreterarnas forvantningar och Mintzbergs teori. Resultatet kan dock appliceras till
Mintzbergs teori i stora delar. En reflektion vi gor ar att Mintzberg inte i férsta hand
applicerade sin teori i manniskovardande organisationer.

Var reflektion &r att det ar mycket svart for en chef att hantera alla dessa forvantningar som
kommer fran medarbetare. Det kan vara en svar uppgift att klara. Det &r viktigt att tydliggora
vilka forvantningar som ar mojliga att ha pa en chef. Aven Kompetenskriterierna (2003) och
Ledarskapsidén (1994) staller mycket hdga krav pa ledarna i Goteborgs Stad. Risken finns att
dessa bidrar till att medarbetarnas forvantningar pa sina chefer blir svara att uppfylla. For att
ledaren skall kunna hantera dessa forvantningar kan det vara bra om ledare far lamplig
utbildning i grupputveckling och dess processer. Samtidigt stéller vi oss fragan om det ar
rimligt att ha sadana forvantningar pa chefer. For Goteborgs Stad som arbetsgivare &ar det
viktigt att klargdra vilka forvantningar som &r mest betydelsefulla och framférallt rimliga att
stalla pa chefer. Detta &r viktigt for att kunna rekrytera nya och behalla redan anstéllda chefer
saval som medarbetare. For Goteborgs Universitet ar det viktigt att i de olika former av
ledarutbildningar som finns ta med faktorn hur chefer kan arbeta och forhalla sig till de
oerhdrt hoga forvantningar som stélls pa dem. Det &r ocksa viktigt for Goteborgs Universitet
nér det géller olika former av grundutbildningar, exempelvis socionomutbildningen, att arbeta
med fragan vilka forvantningar som &r rimliga att ha i arbetslivet och vad maste man sjélv
som individ ska ta ansvar for och hantera.

Vi anser att chefer bor fa utbildning i kommunikation, fér att kunna anvénda olika
informationskanaler pa ratt satt for att tillmotesga medarbetarnas behov av feedback. Genom
att anvénda rétt informationskanaler for kommunikation kan behovet av narhet och distans
uppfyllas. Idag ar tendensen att for mycket skall kommuniceras per mail. Enligt var mening
ska det finnas en storre variation i formerna for kommunikation vilket skulle innebdra att
kontakten mellan medarbetare och chef upplevs som 6ppen utan att vara kontrollerande. Viss
information &r inte lampligt for mail. Det ar viktigt att anvénda ratt informationskanal vid ratt
tillfalle. Exempel pa former for information &ar personlig kontakt med grupp eller individer,
utskick av PM och mail. Mail bor anvéndas sparsamt da det kan upplevas alltfér opersonligt,
styrande och oengagerat.

De skillnader vi sett mellan aldersgrupperna i var studie kan inte med sakerhet sagas bero pa
att de tillhor olika generationer. Det kan ocksa handla om att de befinner sig i olika skeden i
livet. Oavsett vilket ar det viktigt att uppmarksamma att det finns vissa skillnader vilket kan
ha betydelse i arbetslivet pa flera olika satt. Vi kan ocksa konstatera att det till storsta delen ar
ganska lika mellan aldersgrupperna och deras forvantningar pa chef, deras syn pa arbete och
hur de tycker en chef kan paverka denna.
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Till sist kan vi konstatera att forvantningar pa chefer ar oerhort stora bade fran
socialsekreterarna och fran Goteborgs Stad som arbetsgivare. Vi anser ocksa att det ska stéllas
hoga forvantningar pa chefer samtidigt som vi ser att det ar mycket viktigt for framtiden att
stalla sig frdgan — finns det manniskor som kan uppfylla alla dessa forvantningar? Vi tror det
ar svart att hitta manniskor som &r sa totalt kompletta och darfor ar forvantningar pa chefer ett
i hogsta grad viktigt omrade att arbeta vidare med.

Den undersokning vi gjort géller socialsekreterares forvantningar pa narmaste 6verordnad
chef i allménhet, deras syn pa arbete och chefens paverkan. Resultatet kan inte generaliseras
till att omfatta alla medarbetare i Goéteborgs Stad. Tycker andra yrkeskategorier ungefar som
socialsekreterarna i dessa fragor? Anser 50-talister och 80-talister i andra yrkeskategorier
ungefar detsamma? Det vore darfor intressant att med utgangspunkt i det vi kommit fram till i
var undersokning gora en kvantitativ studie, en enkatundersokning som omfattar bade fler
medarbetare och dven andra yrkeskategorier. Den undersdkningen skulle kunna vénda sig till
de generationerna vi vant oss till i var undersokning, 50-talister och 80-talister for att
eventuellt fa svar pa fragan om forvantningarna ar relaterade till olika generationer eller olika
yrkesgrupper eller bade och.

Den har undersokningen handlar om forvantningar pa chef ur medarbetares perspektiv. Ett
omrade som ar relativt lite utforskat ar medarbetarskapet. Det skulle vara intressant att
undersoka chefers forvantningar pa medarbetare och vilka forvantningar som arbetsgivaren
Gateborgs Stad har pa medarbetare och hur vél dessa stimmer Gverens med de forvantningar
som vi kommit fram till att socialsekreterare i var undersokning har.

Vi anser dven att en undersokning kring medarbetares forvantningar pa verksamhetschefer
och hdgsta ledning vore intressant, framst utifran forvantningar om stod och kompetens inom
arbetsomradet.

Var sista reflektion ar att forvantningarna ar hogt stallda och mycket mangfasetterade. Det &r
kanske inte sa anmarkningsvart med tanke pa arbetets karaktar och att upplevelser ar
personliga och darmed individuella. Det har varit en spannande upplevelse att fa ta del av
socialsekreterarnas tankar och de kommer vi att ha med oss som en kunskap i framtiden.
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Bilaga 1

! Att utveckla ledarskap och ledare ar en

strategiskt viktig fraga for var verksamhet. i
Med ett bra ledarskap kan vi fa den slagkraft

/‘ i organisationen som behdvs for att klara
dagens och framtidens utmaningar.

Ledarskapsidén, som innehaller var grundligg-
ande syn pa ledning och ledarskap, bestir av fyra
delar

* Ledningsfilosofi - viktiga principer for ledning
av verksamheten

« Ledningsuppgifter - viisentliga uppgifter som
alla ledare maste prioritera

«  Krav pé ledare - krav niir det giller personligt
ledarskap och ledningskompetens

+ Ledarforsdrjning - principer for systematisk
ledarforsdrjning.

LEDNINGSFILOSOFI
Fir att né resultat som véra uppdragsgivare - gite-
borgarna - ir nijda med krivs

« en konsekvent genomford mélstyrning och
prioritering av verksamheten baserad pi gote-

borgarnas behov och énskemdl

» en tydlig och handlingskraftig ledning som kan
omsitta politiska mél till effektiv verksamhet

+ enkla styrsystem for planering, uppfoljning och
utviirdering av verksambeten

» en decentraliserad och samordnad organisation

som tar till vara och utvecklar kompetens och

dr lattillgénglig for géteborgarna

« ett ledarskap som motiverar och engagerar
medarbetarna och utvecklar deras kreativitet
och samarbetsférmaga

- ett stindigt pigiende fornyelsearbete och stor
flexibilitet nir det giller verksamhetsutveck-
ling och service

« en organisation priiglad av totalkvalitet.

LEDNINGSUPPGIFTER

Vira ledare skall 1 aktiv samverkan med sina
medarbetare kraftsamla kring fiiljande

ledningsuppgifter

+ formulera och faststilla operativa mil och stra-
tegier for verksamheten samt folja upp och ut-

viirdera resultatet

+ skapa motivation, engagemang och arbetsglad-
je hos sina medarbetare

« utveckla en lirande organisation och en bra
arbetsmiljo.

KRAV PA LEDARE

Ledare i Giteborgs stad skall omvandla politiskt
faststiillda mal till effektiv verksamhet genom att

« arbeta genom andra, d v s pa ett posilivt sitt ta
till vara och utveckla sina medarbetares kom-
petens och arbetsvilja och gora dem delaktiga

och medansvariga i verksamheten



tillsarnmans med medarbetarna strukturera
arbetet pa ett bra sitt och skapa goda arbets-

forutsitiningar

driva ett fornyelsearbete i syfte att férbiittra
verksamhetens innehall, resultat och konkur-
renskraft

vara Gppen och lyhord for foriindringar och
aktivt ta till vara de méjligheter utvecklingen
ger

utveckla en positiv samverkan och skapa goda
relationer

vara tydlig och konsekvent i sitt ledningsarbete

kontinuerligt utveckla sitt ledarskap. Vira
ledare skall ha strategisk, administrativ och
social kompetens samt firméga att stdndigt
fornya och anpassa verksamheten till nya mél.

LEDARFORSORJNING/
LEDARUTVECKLING

Systematisk ledarforsérjning innebiir att vi

mélmedvetet strivar efter att tidigt upptiicka de
medarbetare som har goda forutsittningar att
bli bra ledare och ge dem en personlig
utveckling

striivar efter en ledarrekrytering baserad pa
ledarskapsidéns krav pi ledare samt pi
noggrant utformade arbets- och kravspecifika-
tioner och en vil genomarbetad rekryterings-
plan som i tirsta hand inriktas pd intern
rekrytering

systematiskt utvecklar och utviirderar vira
ledares kompetens

« efterstrdvar en jimn fordelning mellan miin

kvinnor

« ger kontinuerlig dterkoppling till véra leda

nir det giil!::r' resultat och ledarbeteende

» konsekvent bevakar behov av avvecklings-

insatser och vidtar férebyggande Atgérder.

For att ledarskapsidén ska fa genomslagskraft
dagliga arbetet och kunna piverka verksamhe:
utveckling maste den tydligt priigla bide det c
trala och lokala ledningsarbetet i staden. Forvi
nings- och bolagschefer har ett sirskilt ansvar
att ledarskapsidén sprids och tilliimpas och fé
ledarforstrjiningsprogrammet genomfors pa lo
niva.




Bilaga 2

Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad

Goteborgs Stad behover bra ledare med dokumenterad formaga att framgangsrikt leda och
utveckla verksamhet och personal. Stadens ledare &r nyckelpersoner i arbetet med att férnya
och utveckla verksamheten och forbattra resultaten till gagn for Géteborgs stads invanare.

Gateborgs Stad maste tidigt upptacka de medarbetare som har goda forutséttningar att bli bra
ledare och ge dem den utveckling, de utmaningar och den stimulans som kravs for att bli bra
ledare.

Gateborgs Stad skall rekrytera ledare baserat pa de gemensamma kompetenskriterierna samt
noggrant utformade arbets- och kravspecifikationer.

Goteborgs Stad ser intern rekrytering som ett forstahandsalternativ och vill 6ka den interna
rorligheten bland chefer.

Goteborgs Stad efterstravar en jamn fordelning mellan man och kvinnor pa alla nivaer.

Goteborg Stad efterstravar att ssmmansattningen av ledare speglar vart mangkulturella
samhélle.

Goteborg Stads ledare arbetar efter SIQ 13 grundldggande varderingar. For ledarskapet
innebér detta

Engagerat ledarskap
For att skapa en kultur som satter kunden i frAmsta rummet krévs ett personligt, aktivt och

synligt engagemang fran varije ledare. Ledarskapets viktigaste uppgifter ar att ange
riktningen for verksamheten och skapa forutsattningar for medarbetarna samt att i dialog
med dem definiera och félja upp malen.

Goteborgs Stads ledare vill vara ledare.

Goteborgs Stads kompetenskriterier anvands vid utveckling och beldning av ledare

Gateborgs Stads kompetenskriterier for det goda ledarskapet definieras pa foljande sidor.



Paverka andra

Ledaren &r en tydlig och god kommunikator, som har férmagan att snabbt kunna géra sig hord
och fa gehor for sina tankar och idéer. Ledaren kan genom 6vertygande argument och genom
att tillféra entusiasm och energi uppmuntra saval till goda prestationer, som till teamkansla
och 6kad motivation.

Det betyder att Du som ledare:

Ar engagerad i de fragor Du ansvarar for

Ar tydlig i vad Du vill och vad Du har férvéantningar

Tillfér entusiasm, energi och lust i arbetet

Kan skapa delaktighet och samsyn kring verksamheten

Paverkar saval diskussioners inriktning som andra personers motivation
Kan fanga och halla kvar andras uppméarksamhet

Vill fa medarbetarna att vaxa

For verksamheten betyder det:

Da arbetsgruppen praglas av en tydlighet av vad ledaren vill, skapas sjalvstandighet och
arbetsgladje hos medarbetarna. Diskussioner i arbetsgruppen kannetecknas av 6ppenhet och
engagemang.

Medarbetarna vet vad som forvantas av dom och de utrycker sjélva sina forvantningar pa
bade kollegor och chef.

Goda prestationer uppmuntras, alla medarbetare vet att de ar viktiga och kunskapen &r stor i
gruppen om hela verksamheten.

Medarbetarna arbetar sjalvstandigt och kan snabbt tillgodose kundernas 6nskemal

Lyhordhet

Ledaren har formaga att vara lyhord och smidig i umganget med andra, visar respekt, hansyn
och omtanke. Ledaren tycker om att arbeta med andra och har férmaga att skapa teamkansla.

Det betyder att Du som ledare:

e Talar med, lyssnar pa och ser medarbetarna pa alla nivaer
e Har formaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov
e Arlyhord for idéer fran medarbetarna



Tillater misslyckanden

Ger bade berém och kritik

Skapar forum dar diskussioner kan foras

Inser betydelsen av sammanhallning i arbetsgruppen

Visar fortroende for dina medarbetare och litar pa deras kompetens

For verksamheten betyder det att:

Arbetsgruppen arbetar med gladje och préaglas av 6ppenhet. Medarbetarna ar lyhorda for
varandras idéer och synpunkter och man delar med sig av gjorda erfarenheter. Medarbetarna
lyssnar pa varandra, valkomnar varandras bidrag och respekterar varandras asikter och
vérderingar.

| arbetsgruppen ger alla bade berdm och kritik, som préglas av respekt och omtanke.
Medarbetarna vet att de ar viktiga och de tycker att det ar roligt att arbeta och de kdnner att
deras goda prestationer uppmuntras. Det ar tillatet att misslyckas.

Arbetsklimatet ar gott och den psykosociala arbetsmiljon upplevs av medarbetarna som god.

Kunderna upplever att det ar en verksamhet som ar latt att fa kontakt med.

Social sdkerhet

Ledaren ar latt att fa kontakt med. Hon/han kéanner sig komfortabel i motet med nya
manniskor och kan agera dvertygande, tillitsfullt och oberoende i saval informella -, som i
formella situationer och utsatta lagen.

Det betyder att Du som ledare:

Har en realistiskt tro pa din egen formaga

Ar medveten om Dina styrkor och svagheter
Visar mod i svara situationer

Tar snabbt itu med konflikter eller opposition
Star for det Du sagt och vagar saga ifran

For verksamheten betyder det att:

Medarbetarna &r trygga och far snabbt svar pa det de behover. Arbetsgruppens konflikter blir
snabbt losta. Medarbetarna &r aktiva och vagar lite pa sin formaga. Medarbetarna vander sig
till chefen da de upplever konflikter.

Arbetsorganisationen ar tydlig och mojliggor sjalvstandighet for att kunna ge kunderna sa god
service som majligt.



Forandringsorientering

Ledaren har formaga att se mojligheter till forandringar. Ledaren kommer med
forandringsforslag som for situationen framat.

Det betyder att Du som ledare:

e Drivs av en vilja att se mojligheter till forbattringar, bade for den egna verksamheten
och for kunderna.

e Ar oppen for att prova saval granser, som tankesatt och traditioner i syfte att
genomfoéra nddvandiga forandringar

o Ger forslag till forandringar i verksamheten

e Har formaga att snabbt kunna anpassa dig till nya eller férandrade krav och
forutsattningar

e Har hog tolerans mot osakerhet

e Standigt utvecklar det egna ledarskapet

e Vill lara nytt

For verksamheten betyder det att:

Verksamheten bedriver kontinuerligt fornyelsearbete i syfte att forbattra innehall, resultat och
konkurrenskraft. Verksamheten ligger i framkant i anvandande av nya metoder och arbetssétt.

Kompetensutveckling ar en pagaende process for alla medarbetare.
Det ar latt for medarbetare fran andra kulturer att arbeta i verksamheten.

Kunderna tycker att tjansterna anpassas efter deras skiftande behov.

\



Mal- och resultatorientering

Ledaren har férmaga att ta fram planer och mal, bade pa kort och pa lang sikt. | malen
finns angivna atgarder for hur de skall nds och hur resultaten skall foljas upp. Ledaren &r
kvalitetsmedveten. Genom att fatta beslut av hog kvalitet, vara drivande och astadkomma
resultat, ser ledaren till att malen uppnas.

Det betyder att Du som ledare:

Drivs av en vilja att arbeta malinriktat och astadkomma resultat
Satter upp tydliga mal for Din verksamhet

Kommunicerar malen till Dina medarbetare

Anger for Dina medarbetare hur de deltar i maluppfyllelsen
Delegerar tydligt till medarbetarna

Haller tidplaner och slutfér Dina ataganden

Foljer upp resultaten

For verksamheten betyder det att:

Malen for verksamheten &r val kdnda av medarbetarna och resultaten i verksamheten
utvecklas kontinuerligt. Det finns arsplaner for verksamheten och individuella
utvecklingsplaner for medarbetarna. Projekt har tidsplaner som foljs.

| verksamheten anvands systematiskt instrument for att utvardera kvaliteten.

Verksamhetens kunder vet vilken tjénst de kan vénta sig och &r néjda med den tjanst de
far.
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Analytisk formaga

Ledaren har formaga att bryta ned problem i sina bestandsdelar och skiljer mellan huvudsak
och bisak. Ledaren kan identifiera och analysera problemets ké&rna eller det vasentliga och dra
de ratta slutsatserna med utgangspunkt fran tillganglig information.

Det betyder att Du som ledare:

Summerar och sammanfattar information

Ser flera infallsvinklar pa problem

Kan koppla ihop verksamhet och ekonomi

Har forstaelse for samband

Ser konsekvenser av fattade beslut

Tar fram heltackande beslutsunderlag

Kan analysera varfor utvecklingen blev som den blev

For verksamheten betyder det:

Det finns goda verksamhetsbeskrivningar och medarbetarna vet att ledaren forstar det som &r
viktigt i verksamheten.

Verksamheten haller sin budget och anpassningar sker sa snart avvikelser befaras.

Kunderna vet vad de kan vénta sig av verksamheten.
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Helhetssyn

Ledaren har en god dverblick och ett starkt allmanintresse. Ledaren har formagan att fa grepp
om en fragas komplexitet, eller det vasentliga i en situation, genom att ta hansyn till olika
informationskallor och skilda perspektiv. Ledaren kan satta in den egna verksamhetens
betydelse i ett strre sammanhang.

Det betyder att Du som ledare:

e Har en bade en god 6verblick och ett starkt allménintresse

e Forstar samhallsforandringars betydelse for den egna verksamheten

e Har formaga att tranga in i problem genom att kunna véxla mellan olika perspektiv;
helhet och delar, framtid — nutid, egen enhet - Goteborgs stad — omgivning.

e Forstar Din roll i en politiskt styrd organisation

e Arbetar i samklang med resten av organisationen

e Haller Dig informerad i olika samhallsfragor eller fragor som ar aktuella for Din
verksamhet.

For verksamheten betyder det att:
Verksamheten har mycket samarbete med andra verksamheter och medarbetarna

De politiska besluten paverkar direkt det som sker. Arsplaner gors i ett Goteborgsperspektiv
och anpassas efter samarbete med andra verksamheter. Verksamheten har ocksa mera
langsiktiga planer.

Samverkan med de fackliga organisationerna ar en tillgang.

Samhallsforandringar som berér verksamheten far snabbt genomslag.



Bilaga 3
INTERVJUGRAGOR

Bakgrundsfakta

B1 Vilket ar & Du fodd?

B2 Ar Du man eller kvinna?

B3 Vilken &r Din hogsta avslutade utbildning?

B4 Hur manga ar har Du arbetat i nuvarande yrke?

1. Vilka forvantningar har Du pa narmast 6verordnad chef?

2. Vilka krav har Du pa narmast 6verordnad chef?

3. Hur tycker Du att ndrmast 6verordnad chef bor vara?

4. Hur ser Din idealbild ut av ndrmast éverordnad chef?

5. Vad anser Du att narmast 6verordnad chef skall ha for kompetens?



6. Vilka egenskaper &r det som Du uppskattar mest hos ndrmast 6verordnad chef?

7. Hur ar Din syn pa arbete?

8. Hur kan narmast 6verordnad chef bidra eller agera for att paverka denna?

9. Vad motiverar Dig i ditt arbete?

10. Hur kan narmast 6verordnad chef bidra eller agera for att paverka detta?

11. Vilken betydelse har arbete for Dig?

12. Hur kan narmast 6verordnad chef bidra eller agera for att paverka detta?

13. Hur skall arbetet vara/se ut for att Du skall vara intresserad?

14. Hur kan narmast éverordnad chef bidra eller agera for att paverka detta?

15. Vad ar det som avgor/paverkar/styr om Du stannar kvar pa ett arbete eller j?

XI



16. Hur kan narmast éverordnad chef bidra eller agera for att Du skall stanna kvar pa arbetet?

17. Finns det nagot ytterligare Du skulle vilja tillagga gallande forvantningar pa
chef/ledarskap?

Xl
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GOTEBORGS UNIVERSITET

Institutionen for socialt arbete

Presentationsbrev 2007-02-22

Hej !

Vi ar tre studerande som gar sista terminen pa Magisterprogrammet, inriktning mot ledarskap
pa Institutionen for socialt arbete.

Vi skall skriva var D-uppsats och var énskan ar att fa genomfora intervjuer med nagon eller
nagra socialsekreterare pa Er arbetsplats. Syftet med studien &r att undersoka om det finns
skillnader mellan de forvantningar som 50-talister respektive 80-talister har pa
chefs/ledarskap inom Individ- och Familjeomsorgen i Géteborgs Stad.

Er arbetsplats har valts ut och det enda kriteriet vi anvént oss av vid urvalet ar att
medarbetargruppen skall vara anstalld inom Individ- och Familjeomsorgen i Goteborgs Stad.
Vi har inte for avsikt att undersoka vilka forvantningar man har pa sin nuvarande chef utan
chefer i allménhet.

Studien genomfors under sekretess och deltagandet ar pa frivillig basis. Vi kommer inte att
ange vilka som har intervjuats eller var de arbetar ndgonstans.

Vi skulle vara tacksamma om Ni vill hjalpa oss genom att lata oss genomfora intervjuer hos

Er under mars manad 2007. Varje intervju berdknas ta 1 - 1 % timma. Vi ar mycket
tacksamma om socialsekreterarna ges mojlighet att far géra detta inom ordinarie arbetstid.

Med vénliga hélsningar

Evy Almstrand, Ulla Ekman och Susanne Ligander
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GOTEBORGS UNIVERSITET

Institutionen for socialt arbete

Information i samband med intervju

Hej !

Vi ar tre studerande som gar sista terminen pa Magisterprogrammet, inriktning mot ledarskap
pa Institutionen for socialt arbete.

| var D-uppsats vill vi undersdka om det finns skillnader mellan de férvantningar som 50-
talister respektive 80-talister har pa chefs/ledarskap inom Individ- och Familjeomsorgen i
Goteborgs Stad.

Kriteriet vi anvant oss av vid urvalet &r att vi vander oss till socialsekreterare anstallda inom
Individ- och Familjeomsorgen i Géteborgs Stad samt att man ar fodd pa 50-talet respektive
80-talet. Vi har inte for avsikt att undersoka vilka forvantningar man har pa sin nuvarande
chef utan chefer i allménhet.

Vi kommer att avidentifiera allt material, vilket innebar att inte ndgon kan kanna igen Dig,
inte heller intervjumaterialet. Materialet kommer inte att kunna kopplas ihop med Din
arbetsplats.

Vi kan nar som helst avbryta intervjun och stanga av bandspelaren om du sa 6nskar.

Vi vill tacka fér Din medverkan.

Med vénliga hélsningar

Evy Almstrand tel: 0707-80 09 71
Ulla Ekman tel: 0707-85 26 77
Susanne Ligander tel: 0707-87 55 17
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