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Abstract

Titel: Organizational conditions for leadership — do they exist?

Author: Zerian, Kader

Keywords: Organizational conditions, manager supply, ledarship, human service
organisations.

The primary purpose of this study was to describe what ideas there are for exercising of a
leader’s leadership in human service organizations in the city of Gothenburg. The aim was
also to clarify the factors that play a part in management of future leaders in the exercising of
leadership. The study aims to on answer the following questions: 1) how do managers
experience the organizational conditions, within the organization, for exercising of leadership
in individual and family care and 2) how do managers experience the plan for future supply of
managers in individual- and family care in the exercise of leadership? In this study ten Unit
Managers, in individual- and family care in the city of Gothenburg, have participated in
qualitative semi-structured interviews. The theories applied in this study are organization
theory and system theoretical perspective. The results showed that organizational conditions
for Unit Managers in the five pre-selected themes in the study; Introduction, activities and
areas of responsibility, organizational resources, leadership and managerial management
varied depending on the organization she/he was managing. Thus, the study is indicating that
the Unit Managers need organizational conditions to fulfill their mission and to remain in
their role as leaders. Organizational conditions also contribute to the ability to perform a good
job in the organization as well as a successful leadership. In addition, Unit Managers perceive
that the city's management should focus more on the organizational conditions of leadership
practice within the human service organizations they operate.



Sammanfattning

Titel: Organisatoriska forutsattningar for ledarskapet — finns de?
Forfattare: Zerian, Kader

Nyckelord: Organisatoriska forutsattningar, chefsforsorjning, ledarskap,
manniskobehandlande verksamheter.

Det priméra syftet med denna studie var att belysa vilka upplevelser det finns for att kunna
utova sitt ledarskap inom manniskobehandlande verksamheter i Géteborgs stad. Syftet var
aven att belysa vilka faktorer som spelar roll for framtida chefsforsorjning i utbvandet av
ledarskapet. Studien har utgatt ifran att besvara féljande fragestallningar: 1) hur upplever
cheferna verksamhetens organisatoriska forutsattningar for att utdva ledarskapet inom
individ- och familjeomsorg och 2) hur upplever cheferna planen foér den framtida
chefsforsorjningen inom individ- och familjeomsorg i utévandet av ledarskapet?. | denna
studie har tio enhetschefer inom individ- och familjeomsorg i Géteborgs stad deltagit i form
av kvalitativa semistrukturerade intervjuer. Teoretiska utgangspunkter i form av
organisationsteorin och det systemteoretiska perspektivet har applicerats i studien. Resultatet
visade att enhetschefernas organisatoriska forutsattningar och upplevelser i de fem forvalda
teman i studien; introduktion, verksamhet och ansvarsomraden, organisatoriska resurser,
ledarskapet och chefsforsorjning varierade utifran verksamheten denne bedriver. Studien
poangterar saledes att enhetscheferna behdver ha organisatoriska forutséttningar for att kunna
utfora sitt uppdrag samt for att kunna stanna kvar sin roll som ledare. Organisatoriska
forutsattningar bidrar &ven med majligheter till att kunna utfora ett gott arbete inom
verksamheten samt ett framgangsrikt ledarskap. Dessutom upplever enhetscheferna att
stadens chefsforsorjning bor ha mer fokus pa de organisatoriska forutsattningarna for
ledarskapets utdvande i de manniskobehandlande verksamheterna de verkar i.
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1. Inledning

Foljande avsnitt inleder med problemformulering avseende varfor studiens dmne ar aktuellt,
foljt av studiens syfte och fragestallningar samt slutligen studiens avgransning.

1.1 Problemformulering

| dagens samhélle &r ledarskap ett omdiskuterat &mne som &r av vikt for ménniskor och de
flesta ar Gverens om att ledarskap till och med kan vara avgérande for att moéjliggora
framgangar i en verksamhet. Ett gott ledarskap paverkar medarbetare, deras arbetsmiljo och
halsa samt resultatet i arbetet som medarbetarna utfér gentemot klienterna. Ledarskap kan
anses vara ett tydligt begrepp som ar latt att forsta, vilket inte &r fallet da man djupgaende
borjar studera dmnet. Ledarskap ar standigt narvarande dar individer kommer samman, vilket
innebar en process mellan ledaren och de som blir ledda. Amnet har sedan 1990-talet
studerats framst inom naringslivet, att forsta ledarskapet och kring vad som gor en ledare
effektiv. Dock ar vissa omraden inom ledarskap annu outforskade sasom ledarskap inom den
offentliga sektorn. Ledarskap utspelar sig i olika former beroende pa tolkningar kring vad
ledarskap ar och vad det innebar. Det finns olika sé&tt, strategier samt ledarstilar kring hur en
ledare bor vara sasom demokratisk-, auktoritar- eller situationsanpassat ledarskap. Detta kan
en ledare anvanda sig av for att kunna tillsammans med sina medarbetare uppna
verksamhetens mal. Det gar att finna mycket forskning och kunskap kring vad ledarskapet
innebar och vikten av den, da ledarskap inte &r nagot nytt fenomen. Det finns dven méngder
av tolkningar kring vilka personliga egenskaper och formagor en ledare ska besitta
exempelvis att ha talamod och uppmuntra medarbetare, vad som ar ratt samt fel och att
ledaren har befogenhet att valja sitt satt att utfora sitt ledarskap pa. Dessutom finns det en
mangd med uppfattningar kring hur ledaren pa basta mojliga satt utdvar sitt ledarskap
(Mogvist, 2005, s. 18-20: Thylefors, 2016, s. 79-81 & Yukl, 2012, s. 20-21). Yukl (2012, s.
4-6,) poangterar att “det finns ndstan lika manga definitioner av ledarskap som det finns
personer som har forsokt att definiera begreppet”.

Det finns en méngd olika verksamheter i vart samhalle, vilka skapas och utvecklas av
manniskor. Manniskobehandlande verksamheter, dven kallad for humana
serviceorganisationer, kommer den enskilde i kontakt med genom livets olika skeden och
berdr oss alla medborgare i samhallet. Exempel pa sadana verksamheter som utgor valfardens
karnverksamheter ar skolan, sakerhetsinstitutioner, polis, sjukvard, socialtjansten,
aldrevarden, foretagshalsovarden och arbetsférmedlingen. Manniskobehandlande
verksamheter har manniskan i centrum, varfor det &r betydelsefullt att forsta hur dessa
verksamheter fungerar for oss manniskor (Thylefors, 2007, s. 14-15 & Dellgran, 2015, s. 68-
72).

Manniskobehandlande verksamheter staller krav pa ledarskapet och dess medarbetare. Detta
da arbetstagare i verksamheterna ska arbeta utifran politiska visioner dar beslut uppnas genom
olika yrkesprofessioner. Sziics och Back Andersson (2015, s. 232-233, 238-244) redogor for
att det av tidigare studier framkommer ytterst lite kunskap avseende ledarskap i
manniskobehandlande verksamheter. Thylefors (2007, s. 247-252) skriver om
ledarskapshjulet och menar att detta beskriver hur ledarskap inom ménniskobehandlande
verksamheter i allmanhet bor vara utifran forutsattningar. Ledarskapshjulet behandlar fragor
som; vilka &r en ledares arbetsuppgifter, hur bor arbetsuppgifterna genomforas for att uppna
basta mojliga resultat, vad behéver en ledare kunna samt vem boér ledaren vara for att 6ka
oddsen till ett framgangsrikt ledarskap. I ledarskapshjulet gar det att finna resultat fran
tidigare studier som beskriver forutsattningar for ett gott ledarskap. Ledarskapshjulet kommer
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i rullning av professionell kompetens, personlig lamplighet och mognad, social kompetens
samt “ledar”- kompetens och fortsatter att rulla utifran feedback fran olika kallor. Det ar dven
av betydelse att det inom verksamheten finns rimliga organisatoriska forutsattningar i form av
organisatoriska resurser och strukturer i verksamheten for ledarskapet, att uppna mal i
verksamheten samt for att kunna hantera krav i arbetet, det vill sdga, organisatorisk friktion
kring hur verksamheten &r organiserad och vad arbetsuppgifterna bestar av, vilka
organisatoriska resurser och utvecklingsmojligheter som finns att tillhandahalla samt hur man
introduceras in i arbetet. Thylefors (2007, s. 254) belyser att for att i langden kunna utéva
ledarskap kravs ngjet i att leda, produktion av positiva resultat, nédvandiga organisatoriska
resurser och relationer for att kunna na framgang samt bekraftelse pa att ledarskapet bidrar till
I6nsamhet.

Sveriges chefsorganisation (2015) redogor for kartlaggningen av chefers utmaningar och
arbetssituationen, dar det framkommer att alltfler chefer saknar forutsattningar i verksamheten
for att kunna ta sitt chefsansvar samt for att leda verksamheten och dess medarbetare. Chefer
med rimliga forutsattningar ar en bidragande framgangsfaktor till verksamhetens utveckling.
Dessutom beskrivs vikten av organisationssammanhang for ett fungerande ledarskap. Trots
fler olikheter bland chefers arbetsuppgifter finns det en gemensam namnare, det vill séga,
ledarskapet. Tidigare studier visar dven att ledarstilars betydelse minskar och det &r istallet av
storre vikt att ledaren har organisatoriska forutsattningar i utévandet av sitt ledarskap
(Ledarna, 2015, s. 3, 7). Vidare, framkommer i ett nytt underlag fran Stadsledningskontoret
att den genomsnittliga chefsomsattningen inom Goteborgs stad ar 19 % under ar 2016, vilket
har dkat jamfort med ar 2014 (13%). Stadens chefsomsattning kan dels bero pa att det a ena
sidan ar hog efterfragan pa chefer inom arbetsmarknaden respektive a andra sidan att chefer
flyr organisationerna de verkar i (Goteborgs posten, 2017-04-17). Jag tanker att
chefsomsattningen i samhéllet leder till konsekvenser for individer och dess behov, da
utvecklingsarbetet samt kontinuitet i verksamheten kan hejdas. Det &r darmed av vikt att ta
reda pa hur cheferna upplever dess organisatoriska forutsattningar och planen for
chefsférsorjning inom staden. Detta for att kunna skapa storre kunskap kring utévande av
ledarskapet bade for chefen sjalv, medarbetarna och verksamheten.

1.2 Syfte och fragestallningar

Det priméra syftet med foreliggande studie &r att ta reda pa och skapa storre kunskap om vilka
upplevelser det finns for att kunna utova sitt ledarskap inom ménniskobehandlande
verksamheter i Goteborgs stad. Syftet &r dven att belysa vilka faktorer som spelar roll for
framtida chefsforsorjning i utdvandet av ledarskapet. For att kunna besvara studiens syfte har
foljande fragestallningar formulerats:

- Hur upplever cheferna verksamhetens organisatoriska forutsattningar for att utéva
ledarskapet inom individ- och familjeomsorg?

- Hur upplever cheferna planen fér den framtida chefsforsérjning inom individ- och
familjeomsorg i utévandet av ledarskapet?

1.2.1 Avgréansning

Inom ledarskap och chefskap kan det finnas en mangd olika positioner som verkar i olika
typer av verksamheter. | foreliggande studie finns det en medvetenhet kring begreppen chef
och ledare som anvands. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014, s. 388) avser ledarskap en
person som leder och fordelar arbetet inom en verksamhet samt som med avsikt paverkar
medarbetares tankande, uppforande och installning utifran verksamhetens mal samtidigt som



chefskap enligt Kallerman (2016, s. 12-13) innebér att utfora sitt uppdrag i enlighet med de
forvantningar, ansvarsomraden och ramar som finns i verksamheten. | denna studie kommer
endast enhetschefers upplevelser inom individ- och familjeomsorg i Goteborgs stad att
studeras utifran studiens fragestallningar. Respondenterna kommer att benamnas som chef
eller ledare. Studien fokuserar inte pa att intervjua chefer inom andra verksamheter da detta
skulle innebéra ett bredare perspektiv pa forskningsproblemet. Da studien bestar av
kvalitativa intervjuer har &ven en avgransning i form av tio intervjupersoner gjorts. Detta
anses vara rimligt utifran den begransade tiden for denna studie. | denna studie finns det dven
en medvetenhet kring begreppen organisatoriska forutsattningar och organisatoriska resurser.
Begreppen avser villkor och resurser som bidrar till att respondenterna kan utova sitt
ledarskap i sitt arbete.

1.3 Bakgrund

| foljande avsnitt presenteras kompetenskriterier, chefens tre roller och chefsforsorjningen
inom Goteborgs stad samt innebdrden av manniskobehandlande verksamheter.

1.3.1 Kompetenskriterier

Chefskapet och utvecklingen av den &r en viktig fraga for Goteborgs stad, vilket utgar fran de
kompetenser cheferna forvéntas att ha och som redogors for i kompetenskriterierna av
Goteborgs stads personalenhet for Stadskansliet daterat 2003-03-12 (se bilaga 1). Kriterierna
delas in i det personliga- och formella ledarskapet/chefskapet. Staden har tre chefsnivaer;
operativ chef, strategisk chef samt exekutiv chef. Den operativa chefen har personal-,
verksamhets- och budgetansvar samt har inga understéllda chefer, medan den strategiska
chefen &r direkt understélld den exekutiva chefen, det vill séga, en forvaltningschef.

Lyhordhet

Paverka andra

Social sakerhet

Personliga Forandringsorientering
ledarskapet . . :
Mal- och resultatorientering
Analytisk formaga
Helhetssyn

Juridik och ekonomi

Arbetsgivaransvaret
Verksamhetsledning

Intern och extern kommunikation




! Ovanstaende tabell &r hamtad fran Goteborgs stad (se bilaga 1), vilket beskrivs nedan.

| kompetenskriterierna, redogjorts av personalenhetens Stadskansliet 2003-03-12, framgar att
Goteborgs stad har som mal att finna bra ledare med dokumenterade erfarenheter i att leda
och utveckla personal samt verksamhet. Stadens ledare bor fungera som nyckelpersoner till
att forbattra och utveckla verksamheter till nytta for invanarna. Géteborgs stads
kompetenskriterier for det formella- och personliga ledarskapet/chefskapet beskrivs enligt
nedan ?;

- Lyhordhet: Ledaren visar respekt, omtanke, hansyn samt &r lyhord. Ledaren skapar &ven
stark teamkaénsla och bidrar till god arbetsmiljé. Som lyhord ledare ska denne aktiv stka efter
och ar mottaglig for andras asikter och tankar.

- Paverka andra: Ledaren &r tydlig i sin kommunikation och tillfor entusiasm och energi
genom Overtygande argument, vilket ska bidra med motivation, teamkansla samt goda
presentationer. Ledarens idéer och tankar uppmarksammas och far gehor fran andra dar
ledaren paverkar bade sin verksamhet och andra verksamhetsomraden.

- Social sakerhet: Ledaren &r flexibel i samspel med olika aktérer inom olika omraden saval
som olika nivaer, dar ledaren vidkanner sina varderingar och uttrycker obekvama asikter vid
behov. Ledaren agerar lugnt, tillitsfullt och stabilt i métet med nya aktorer.

- Férandringsorientering: Ledaren ser mojligheter och bidrar till att skapa nya forslag for
forandringar samtidigt som ledaren motiverar till langsiktighet och forandringar pa alla
nivaer, lokal som Gvergripande niva. Dessutom hanterar ledaren kritik avseende férandringar
pa ett konstruktivt satt.

- Mal- och resultatorientering: Ledaren &r beslutsam och uthallig samt tar fram bade kort- och
langsiktiga mal, dar det framkommer hur malen uppnas, vad verksamheten ska ha i fokus och
hur uppféljning pa resultaten ska ske. Ledaren ska dven ta fram prognos for hur val
verksamheten kan uppna malen som stalls och vilka resultat som kan visas samt rapporterar
avvikelser som foérekommer.

- Analytisk férmaga: Ledaren bryter ner, identifierar, skiljer mellan huvudsak och bisak samt
analyserar problem till bestandsdelar dar ledaren utifran information drar ratta slutsatser.
Ledaren kan vid osékra forhallanden och nér situationen kraver det, fatta beslut.

- Helhetssyn: Ledaren har stark samhéllsintresse och dverblick i sitt ansvarsomrade. Ledaren
beaktar olika aktuella informationskallor for att upptéacka, skapa och bibehalla natverk samt
samarbeten genom att satta den egna verksamheten i ett stérre sammanhang.

- Juridik och ekonomi: Chefen arbetar utifran det juridiska ansvaret i form av lagar och regler
i sin specifika roll och utifran villkoren for dennes verksamhet. Chefen har god kunskap om
verksamhetens ekonomi och budget samt forstar vad som behovs for att astadkomma balans i
ekonomin. Chefen soker rétt hjalp vid behov.

- Arbetsgivaransvaret: Chefen representerar sin arbetsgivare genom att tillampa stadens ledar-
och personalidé samt arbetsréttslig lagstiftning. Chefen ska dven arbeta effektivt i samarbete
med andra aktorer i samhéllet.

- Verksamhetsledning: Chefen styr, leder och agerar utifran verksamhetens krav och hur
samverkan sker med andra aktorer, saval som internt och externt. Chefen anvander sig av
stadens styr- och kvalitetsverktyg samt utgar fran samhallsutvecklingsperspektiv vid
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bedomningar kring kvalitetssakring. Chefen arbetar for att verksamheten ska uppna
kompetensforsorjning samt utifran likabehandlingsprincipen i att uppna jamstélldhet och lika
service for invanarna i staden.

- Intern och extern kommunikation: Chefen anvander, som verktyg, intern och extern
kommunikation effektivt och tydligt i sin verksamhet. Chefen arbetar strukturerat och planerat
i sin kommunikation genom att valja ratt kommunikationskanal och tillfalle, for att i sin tur
stodja strategiska mal i verksamheten.

1.3.2 Chefens tre roller

Goteborgs stad belyser tre roller (se bilaga 2, hdmtad 2017-10-01) dar chefen &r ledare,
verksamhetsforetradare samt arbetsgivarforetradare. Chefen i rollen som ledare &r att vara en
forebild och god foredome for medarbetarna genom att méta de med intresse, lyhordhet och
respekt. Ledaren bor inspirera medarbetarna till att utvecklas och forandras i sitt larande
genom att medarbetarna tar ansvar for sin kunskap och kompetens samt informera om
medarbetarnas rattigheter och skyldigheter. Ledaren ar en god kommunikator i form av att ge
medarbetarna aterkoppling samt att utveckla verksamheten. Chefen i rollen som
verksamhetsforetradare innebdr att chefen tar ansvar gallande verksamhetens utveckling, har
god kunskap om verksamheten och aktuella regler samt lagar, hog kompetens samt leder
verksamheten till uppstallda mal. Chefen fattar beslut utifran analys av orsakssamband,
prioriterar och hanterar problem samt satter verksamhetens betydelse i ett storre sammanhang.
Dessutom har chefen huvudansvaret till att skapa en larande verksamhet, driva ett
kvalitetsarbete samt en fungerande god arbetsmiljo. Chefen i rollen som
arbetsgivarforetradare representerar staden i forhallande till medarbetarna inom verksamheten
och ansvarar for att skapa ett samverkan med andra arbetsgivarforetradare samt fackliga
organisationer .

1.3.3 Chefsforsorjning

P& Goteborgs stads hemsida belyses chefsforsérjningen* (hdamtad 2017-10-01) genom fyra
delprocesser, vilka ér 1) identifiera chefer, 2) rekrytera chefer, 3) introducera chefer samt 4)
utveckla chefer. Inom varje verksamhet finns aven verksamhetsplan, budget-, mal- och
inriktningsdokument som uppdateras arligen. Chefsforsorjning har som syfte att sékerstalla ett
gott ledarskap som bidrar med utveckling av verksamheten. Chefsforsdrjningsplanen
inkluderar behovet av chefer och insatser vid uppféljningsarbete. Goteborg stad anvéander
aven sig av Center for ledarutveckling (CLU), vilket har som syfte till att stdja
forvaltningarna i identifiering, utveckling och rekrytering av chefer inom staden. Vid
rekrytering av chef introduceras denne i arbete med regelbunden uppf6ljning kring
kompetensutveckling. Den nya chefen medverkar i chefsintroduktion och tar del av
styrdokument, delegationsbestammelser, verksamhetens processer, stodfunktioner sasom
personal- och ekonomifunktion samt presenteras i ledningsgruppen. Vid utveckling av chefer
genomfors utvecklingssamtal for kompetensinventering och kompetensbehov, till foljd av
detta upprattas en individuell utvecklingsplan (IUP) for bade kortsiktiga respektive
langsiktiga utvecklingsinsatser. De individuella utvecklingsinsatserna foljs sedan upp och
utvarderas. Det finns ett antal satt att utvecklas som chef, sasom program att bli chef dver

3http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:nyOpi3UNVplJ:www5.goteborg.se/prod/sk/webpro
j/utbavfva.nsf//7D42E29CFF542D85C1257F79005C4F4F/%24File/HANNA9KJI9.pptx+&cd=3&hl=sv&ct=clnk&gl=
se

4 https://intranat.goteborg.se/wps/myportal/int/helastaden/intranat-medarbetarutveckling/Startsida/Bli-
chef/lut/p/z1/nYwxCgIxEEXP4gnmZ4y7WmYQhixKWGFRp5FUsqCrhXh-

tdMmBF 34b1PRgeyKT Hc36Mtylf3vtozallPip77tAEIPRek6QOG8e0LwnYtmQI1PQv6pbiAtFIgShrWURcMdXU9fg
iQHcscOMT 9N9PdX1BsPL9 Tp8mLOAcKt9Ow!!/dz/d5/L2dBISEVZOFBIS9nQSEh/
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https://intranat.goteborg.se/wps/myportal/int/helastaden/intranat-medarbetarutveckling/Startsida/Bli-chef/!ut/p/z1/nYwxCgIxEEXP4gnmZ4y7WmYQhixKWGFRp5FUsqCrhXh-tdMmBF_34b1PRgeyKT_Hc36Mtylf3vtozal1Pip77tAEIPRek6QOG8e0LwnYtmQ1PQv6pbiAtFIgShrWURcMdXU9fgiQHcsc0MT_9N9PdX1BsPL9_Tp8mL0AcKt9Ow!!/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/
https://intranat.goteborg.se/wps/myportal/int/helastaden/intranat-medarbetarutveckling/Startsida/Bli-chef/!ut/p/z1/nYwxCgIxEEXP4gnmZ4y7WmYQhixKWGFRp5FUsqCrhXh-tdMmBF_34b1PRgeyKT_Hc36Mtylf3vtozal1Pip77tAEIPRek6QOG8e0LwnYtmQ1PQv6pbiAtFIgShrWURcMdXU9fgiQHcsc0MT_9N9PdX1BsPL9_Tp8mL0AcKt9Ow!!/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/
https://intranat.goteborg.se/wps/myportal/int/helastaden/intranat-medarbetarutveckling/Startsida/Bli-chef/!ut/p/z1/nYwxCgIxEEXP4gnmZ4y7WmYQhixKWGFRp5FUsqCrhXh-tdMmBF_34b1PRgeyKT_Hc36Mtylf3vtozal1Pip77tAEIPRek6QOG8e0LwnYtmQ1PQv6pbiAtFIgShrWURcMdXU9fgiQHcsc0MT_9N9PdX1BsPL9_Tp8mL0AcKt9Ow!!/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/

andra chefer, coaching i grupp, inga i natverk for unga chefer, mentorprogram, utbildningar,
motesplats, individuell coaching, feedbacktréning, utveckling av grupp och ledare (UGL),
utvecklande ledarskap (UL) samt skuggningsprogram®.

1.3.4 Manniskobehandlande verksamheter

Dellgran (2015, s. 68) beskriver att en stor del av forskning géllande manniskobehandlande
verksamheter gar att finna i organisationsforskning, dar omradet blivit alltmer
mangvetenskapligt. Enligt Sziics och Back Andersson (2015, s. 232) utgar verksamheten
utifran en decentraliserad politisk styrning och leder till att ett mal- och resultatorienterat
ledarskap tillampas. Thylefors (2007, s. 14-15) belyser att ménniskobehandlande
verksamheter har individen i centrum dar huvudsyftet ar att starka, bibehalla, hjalpa, utveckla,
forbattra samt skydda medborgarnas resurser och egenskaper rérande olika fragor. Vidare,
menar Johansson et. al (2015, s. 28-35) att verksamheten byggs pa en politisk- och
demokratisk styrning samt juridisk- och administrativ styrning dar ett samspel mellan
personal i verksamheten och den enskilde i samhéllet pagar. Manniskobehandlande
verksamheter prioriterar att medarbetarna har en profession i syfte att kunna utfora sina
arbetsuppgifter och samt for att kunna skapa samverkan och samarbete mellan/inom interna
respektive externa aktorer i samhéllet avseende de invanare i samhallet som blir aktuella for
verksamheten. Verksamheten erhaller dven resurser och legitimitet via staten och andra
aktorer, vilket leder till att det standigt finns ett maktférhallande mellan de parter som verkar
inom manniskobehandlande verksamheter samtidigt som det sker transparens inom
verksamheten dar externa aktorer har mojlighet till insyn i verksamheten.

2. Tidigare forskning

Nedan foljer en redogérelse av tidigare forskning kring organisatoriska forutsattningar samt
ledarskapet inom manniskobehandlande verksamheter. Tillvdgagangssattet for
litteratursokningen beskrivs i avsnittet Metod (se avsnitt 4.2 Litteratursékning).

2.1 Organisatoriska forutsattningar

Harenstam och Ostebo (2013, s. 5, 11-12) beskriver att vara mellanchef i den offentliga
sektorn ar stimulerande samtidigt som det &r kravande. Dessutom behdver alla goda
forutsattningar for att klara av sitt arbete pa ett bra satt, dar bra organisatoriska forutsattningar
ger gott arbete samt en val fungerande verksamhet. Forfattarna menar att goda organisatoriska
forutsattningar for chefskap gynnar arbetsmiljon for medarbetarna, produktiviteten samt
invanarnas tillfredstallelse.

Vidare menar Bjork (2013, s. 55-57, 69) att chefer pa operativ niva har ett komplext lage i att
sta i. Nar dessa chefer blickar uppat i hierarkin styrs de inom verksamhetsomradet av bland
annat lagstiftning, arbetsmetoder, ekonomiska ramar samt direktiv fran ledningen uppat. Nar
de istallet ser at sidan paverkas de av chefskollegornas synsétt, rutiner och perspektiv kring
hur verksamhetens bor styras. Nar de blickar nerat i verksamheten finner de medarbetare och
brukare med 6nskemal och krav. Det komplexa handlar om att det & manga aktérer som vill
vara delaktiga och paverka verksamheten, vilket de tillsammans skapar forutséttningar som
styr chefens vardag. De olika forutsattningarna skiljer sig at i olika verksamheter och déarmed
kan forma en chefs vardag olika. Bjork (2013, s. 23, 47-49, 69) papekar att chefer som
upplever arbetsuppgifter som onddiga och oskaliga, kan skapa stress hos chefen och dven

5> http://services.goteborg.se/processer/PA%20Publik/#/model=0263bcca-77d0-4686-b6ea-d5217ff8c557
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orsaka missnoje med arbetsprestation. For att reducera stressen kan tydligare strukturer i
beslutfattande, rimlig antal anstéllda och tydlighet i resursférdelning behdvas. Chefers
mojligheter till att kunna utfora ett gott arbete kan &ven hanga ihop med olika parametrar
sasom budget, arbetsmiljo, administration och kvalitetsarbete. De olika arbetsuppgifterna i
chefsuppdraget kan paverka varandra, och saledes dven paverka ledarskapets utévande.
Ledarskapet kan darmed paverkas bland annat av budget, kultur, struktur, strategier och
storlek i verksamheten. Dessutom menar Dellve, Andreasson och Jutengren (2013, s. 872-
875) att organisatoriska stodresurser, stod fran ledning och kollegor, tillit till och fran
verksamheten, rimlig antal anstéllda samt erfarenhet som chef ar av vikt for att kunna utfora
sitt uppdrag och &ven kunna stanna kvar i uppdraget. Till detta ar det darmed betydelsefullt att
beakta inskolning och utveckling av chefer, vilket kan goras i form av for det forsta
traderingsprincipen, det vill séga, inskolning och fortsatt stéd genom egen skapade respektive
organiserade kontakter/mentorskap med erfarna chefer, eller for det andra genom ett
strategiskt utformat utvecklings- och ledningsstdd i verksamheten.

Andriopoulos (2001, s. 834-838) redogor for fem nyckelfaktorer som ar av vikt for att skapa
organisatorisk kreativitet, pa individ- och gruppniva, for utvecklingen inom en verksamhet,
vilka ar: organisatoriskt klimat, ledarskapsstil, kultur inom verksamheten, organisatoriska
resurser och fardigheter samt struktur och system inom verksamheten. Forfattaren menar att
organisatoriskt klimat inbegriper att det finns fungerande och 6ppet atmosfar som bidrar med
kreativitet, innovation, stimulans och experimentering, vilket dven kréver deltagande,
prestation och yttrandefrihet. Ledarskapsstilen inom verksamheten avser en demokratiskt och
deltagande ledarskapsstil, dar ledaren tydligt kommunicerar kring dennes vision samt att
medarbetarna genom kommunikation och tillit uppmuntras till att tillsammans medverka
effektivt i verksamheten. Kulturen inom verksamheten innebar kollektiva normer som
paverkar medarbetarna beteende gentemot varandra, vilket ska besta av att det finns en 6ppen
kommunikation, stod, tillit, respekt samt att medarbetarna kan ta egna initiativ och erhalla
motivation. Verksamheten bor ha organisatoriska resurser sasom effektiva system for
kommunikation, adekvat tid for arbetsuppgifter, utmanande och motiverande arbete samt
tillrackligt med materiella resurser for att kunna utfora arbetet. Verksamheten bor vara av
platt struktur med ett langsiktigt atagande med fokus pa anstalldas karriar, tillfredstallelse,
motivation och utveckling. Aven Kinjerski och Skrypnek (2006, s. 280, 284-290) belyser att
det &r vasentligt med ett inspirerande ledarskap och mentorskap tillsammans med
organisatoriska forutsattningar sdsom stark verksamhetsgrund, organisatorisk integritet,
positivt arbetsklimat dar medarbetarna tycker om att ga till arbetet, goda relationer mellan
kollegor, kansla av gemenskap och samarbete, mojlighet till fortldpande larande och
utveckling samt uppskattning, da det kan framja medarbetarnas arbetsforhallanden. Den
starka verksamhetsgrunden baseras pa att man i verksamheten innehar gemensam vision,
vardering, mal, uppdrag samt syfte i att forstd verksamhetens existens, tillsammans i
verksamheten paverka samhallet till att bli battre samt kunna veta var verksamheten ar pa vég.
Detta genom organisatorisk integritet i form av att som medarbetare behandlas med vanlighet,
vardighet, fortroende, respekt och acceptans. Forfattarna lyfter fram att det ar betydelsefullt
med organisatoriska forutsattningar for att kunna utfora ett bra arbete i en verksamhet.

Cregard, Corin och Skagert (2017, s. 107-108) har i sin studie studerat tidigare forskning om
chefsomsattning och visar pa att kunskap i amnet inte &r omfattande. Forfattarna har gjort en
sammanstallning 6ver vetenskapliga artiklar i tre databaser mellan ar 1992 och 2014, déar det
endast framkommer 12 artiklar som studerat chefsomséttning. Kunskapsoversikten visar pa
att det finns magert med material och gjorts lite forskning kring omradet. Forfattarna menar
att det finns problem med chefsomséttning i manga lander i och utanfor Europa, vilket leder



till mer omséttning och som dven paverkas av arbetsmiljon. Trots detta har chefsomséattningen
fatt minimalt uppmarksamhet inom forskningen. Darmed papekar forfattarna att det ar av vikt
med utbildning och att lednings- och stédfunktioner har kunskap kring vad som ar
betydelsefullt i att fa chefer att stanna respektive lamna sin roll. Vidare, papekar Harenstam
och Ostebo (2013, s. 39-40, 65-72) att manga chefer i den offentliga sektorn saknar
organisatoriska forutsattningar for att kunna utfora ett bra arbete. Organisatoriska
forutsattningar sasom att bli lyssnad pa, att fa uppbackning och tillskriven kompetens fran
hogre chefer samt politiker, att inneha administrativstod, ett rimligt antal anstéllda, god
samverkan med medarbetarna, att ha tydliga mal och uppdrag samt att inneha befogenheter
tillsammans med chefens engagemang och viljestyrka till att verksamheten ska kunna
utvecklas ar viktiga organisatoriska resurser och en stor tillgang for att som chef kunna utféra
sitt uppdrag. Det ar darmed vasentligt att varda de organisatoriska forutsattningar och de
chefer som stannar kvar for att utveckla sig sjalv och sin verksamhet samtidigt som denne vill
forbattra verksamheten.

2.3 Ledarskapet

Coloma, Gibson och Packard (2012, s. 5-6, 8-10) beskriver en utvecklingsprogram for att
stérka ledare i dess chefsuppdrag inom manniskobehandlande verksamheter samt skapa en
larande arbetsplats genom ett klimat for organisatorisk larande. Programmet har saledes dkat
ledarnas ansvarsformaga och presentation av kvalité och kvantitet i chefsuppdraget.
Utvecklingsprogrammet har funnits under sex ar dar 166 ledare har fatt hjalp i att utveckla sitt
ledarskap, vilket bestar av individuella utvecklingsplaner, aterkoppling, workshop, coaching
av mentorer, mojligheter for natverk med andra chefer och arlig uppfoljning som pagar under
fem manader. | programmet behandlas &mnen sasom ledarskap, coaching till resultat,
verksamhetsforandring, strategisk forvaltning, presentationskunskaper, kritisk tdnkande i
fardigheter och processer, finansiella vasentligheter, kunskapshantering, intervju fardigheter,
politisk kunskap samt fardigheter kring skrivande och att tala med media. Forfattarna (2012,
s. 13-18) redogor for att deltagarna var ndjda med programmet utifran dess engagemang i
verksamheten och menar pa att programmet ar anvandbart i deras roll och arbete. Programmet
starkte aven ledarna i de olika fardigheter som tranades pa under utbildningens gang, framst
utvecklades fardigheter i hur man talar med media, kunskap i politik samt intervjuer. Detta
bidrog till bredare perspektiv, storre natverk och okat fortroende samtidigt som deltagarna
upplevde hur programmet bidrog till karriarmojligheter.

3. Teoretiska utgangspunkter

| foljande avsnitt beskrivs studiens teoretiska utgangspunkter, vilka ar organisationsteori samt
ett systemteoretiskt perspektiv. Val av perspektiven foll naturligt, da de ar centrala i studiens
syfte och fragestallningar.

3.1 Organisationsteori

Jacobsen och Thorsvik (2002, s. 11-15, s. 28-28) definierar begreppet organisation som en
grupp av individer som genom att efterstrava gemensamma uppsatta mal och uppna resultat,
binds samman. Detta utifran de processer och riktlinjer som styr verksamhetens arbete
gruppen verkar i. Verksamhet ar saledes ett socialt system, vilket bygger pa medarbetarnas
samverkan. Det dr verksamhetens egenskaper som formar och skapar individernas handlingar
dar aven verksamhetens mal och resultat hanger ihop med den enskildes attityder och
handlingar. Inom organisationsteori skiljer man emellan privata respektive offentliga
organisationer, dér offentliga organisationer lyder under statens politiker. Vidare, menar
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forfattaren att organisationer kan vara stabiliserande da arbetsuppgifter skapas och
uppratthalls, vilket aven fordelas mellan medarbetarna. Organisationer ser dven att resultatet
av medarbetarnas samarbete &r storre an de delar varje enskild har astadkommit. Enligt
Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2014, s. 32-33) kan en verksamhet ses utifran ett system, dar
verksamheten dr komplex. Inom organisationen sker det stdndigt samspel mellan olika delar i
form av en process, vilket kan besta av bland annat tjanster och utbyte av information.
Verksamheten paverkas aven standigt utav olika aktorer, bade interna och externa, samt ar
kanslig for de samhéllsférandringar som sker gallande ekonomi, politik och teknik. En
organisation 6verlever endast med hjélp av utbyte och dérav ar det av vikt att Overvaka det.
Verksamheten bor dven pa sa vis anpassa sig utifran de samhéllsforandringar som sker
géllande ekonomi, politik och teknik och ledarens roll &r att skapa balans mellan de intressen
som uppkommer. Vidare, menar Kallerman (2016, s. 37-39) att organisationers strukturer och
resurser paverkar den enskilde exempelvis i utveckling samtidigt som verksamheten paverkas
av manniskor som verkar i den. Manniskor inom verksamheten paverkar aven varandra och
organisationen hanterar fragor om makt, roller och normer. Genom tydliga rollbeskrivningar
och befogenheter integrerar de enskilda inom verksamheten. Larsson, Lundin och Zander
(2017, s. 53) podngterar att olika hierarkiska nivaer inom en verksamhet innefattar olika krav
pa en ledare. Ju hogre upp man befinner sig inom organisationen, desto mer 6kar uppgiftens
komplexitet utifran ansvar och befogenheter.

3.2 Systemteoretiskt perspektiv

Systemteorins fokus utgar ifran att se den enskilde som en del av ett stérre system, déar alla
system paverkas av varandra. Systemteoretiker ser varlden som en helhet (Payne, 2008, s.
212-213). Systemteorin fokuserar pa relationen och de samspel som sker emellan. Varje
individ ingar i ett s kallat subsystem, exempelvis familj, och dessa subsystem ingar i ett
storre system. System som verksamheter kan besta av kan exempelvis vara
informationssystem, ekonomiska system, tekniska system eller beslutssystem. De olika
systemen, med olika 6ppna/dolda lagar och normer som efterféljs, moter bade inre- och yttre
krav i dess utveckling samtidigt som systemen férsoker vara i homeostas, det vill sdga, att
genom jamvikt finna balans till att halla samman systemen (Forsberg &Wallmark, 2002, s.
28-30). Vidare, belyser Oquist (2008, s. 9—11, 14-15) att varje individ inom respektive
system beskrivs och inom varje system gar det att finna hierarkier. De olika ordningar i
systemet ser till att systemet fungerar, da en med ledande roll bidrar med att delarna i
systemet fortsatter att arbeta. Det samspel som sker emellan de olika system bidrar &ven med
att det sker ett utbyte mellan information i de olika systemen, vilket leder till att exempelvis
gemensamma mal uppnas. Dessutom menar Ainalem (2012, s. 38-39) att det ar betydelsefullt
att finna systemets konstanter for att skapa nya variationer och forandring av ett system, det
vill s&ga, att finna de variationer som sker regelbundet. Detta innebér att se samband och
forandringsprocess i sin helhet. Oquist (2010, s. 6, 9) belyser att tinka systemiskt innebar att
se vérlden i termer av form, struktur, monster och ordning, vilket kan vidga synfaltet dar
svarigheter kan sattas i ett nytt ljus och nya losningar kan infinna sig.

4. Metod

| nedanstaende avsnitt presenteras studiens metodval, litteratursokning, urval, genomforande,
analysmetod, validitet, reliabilitet, generaliserbarhet, forforstaelse samt avslutningsvis etiska
overvaganden. Genomgaende under detta avsnitt sker en I6pande metoddiskussion utifran
respektive rubrik.



4.1 Val av metod

| denna studie har jag utgatt fran en kvalitativ ansats med en konstruktivistisk utgangspunkt,
vilket innebdr att jag har varit en del av den interagerande kontexten som jag forskat om.
Groglopo (2017) beskriver att forskaren utifran konstruktivismen utgar ifran att verkligheten
ar subjektiv och mangsidig, vilket innebar att det sker msesidig paverkan mellan flertal
faktorer. Empiri utifran en kvalitativ ansats bidrar med vaxande kunskap pa ett induktivt satt
igenom forskningsprocessen. Kvale (2006, s. 480-484) samt Kvale och Brinkmann (2014, s.
41, 47) belyser att den kvalitativa forskningsintervjun soker kvalitativ kunskap i form av
beskrivningar utifran intervjupersonens livsvarld och perspektiv. Det &r darmed av vikt att
skapa balans mellan att ha en bra och trygg relation till respondenten, vilket bidrar med
mdjliggorande av intervju. Dock kan en allt for ndra relation mellan forskaren och
respondenten oka risken for manipulation. Enligt Kvale (2006, s. 483-485) har forskaren dven
oavsett bakgrund, en maktposition utifran att det ar forskaren som bestammer studiens fragor,
tolkning, resultat och slutsatser. Respondenten kan vélja att avbdja en fraga eller svara pa
fragan sa som denne tror att forskaren vill hora. Vissa respondenter kan dven kunna ta makten
till prata om nagonting annat och byta fokus fran intervjun. Vidare, belyser Tursunovic (2002,
S. 62) att olika forskningsmetoder bidrar med skiftande slutsatser och resultat, darmed &r det
betydelsefullt att vara inforstadd med metodvalets principer och hur det kan tillampas for att
kunna ta del av metodens fordelar och majligheter. Detta da olika metodval har varierande
for- och nackdelar. Enligt Ahrne och Svensson (2015, s. 53-54) bidrar intervjuer med
personers reflektioner kring ett fenomen. Dock kan det i intervjuer finnas problem med vad en
utsaga egentligen betyder. En intervju kan forutom reflektioner och upplevelser dven vara en
politisk handling, det vill siga, att respondenten har mojlighet att presentera sig pa ett visst
satt. En intervju kan a ena sidan bidra till brett material och & andra sidan kan det som ségs av
respondenten under intervjun strategiskt ségas med utgangspunkt i andra bakomliggande syfte
an det som forskaren tankt sig.

Studiens metodval har grundat sig i studiens syfte i att skapa storre kunskap om chefers
upplevelser av hur de organisatoriska forutsattningarna samt hur planen for framtida
chefsforsorjning ser ut for att chefer ska kunna utdva sitt ledarskap inom
manniskobehandlande verksamheter i Géteborgs stad. | studien har jag sokt kunskap utifran
intervjupersonernas upplevelse i de ssmmanhang de befinner sig. Detta genom en tematiserad
och semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 4), vilket enligt Dalen (2015, s. 34) samt
Bryman (2011, s. 26) innebér att intervjun anvands som ett instrument for att forskaren ska
kunna erhalla en beskrivning av respondenterna svar utifran forbestamt amne och tema. |
detta fall har teman i intervjuguiden konstruerats utifran studiens syfte och fragestéllningar.
Den semistrukturerade intervjun har lamnat utrymme for respondenterna att besvara fragor
utifran forvalda teman i egna termer samtidigt som en dialog utifran respondenternas svar har
genomforts. Det ar saledes enligt Groglopo (2017) betydelsefullt att intervjuguidens fragor &r
varken slutna eller ledande, utan innehar snarare 6ppna fragor. | studien har intervjuguiden
béade varit specificerad samt vagledande i intervjusituationen, da foljdfragor har stéllts for att
sakerstalla att jag forstatt vad intervjupersonen menat med de svar jag erhallit.

4.2 Litteratursokning

I denna studie har &ven en litteratursokning genomforts med syfte att ta fram tidigare
forskning, bade nationellt och internationell, avseende amnet utifran studiens syfte och
fragestallningar. Litteratursokningen har gjorts via sckmotorer sasom Google Scholar och
supersok pa Goteborgs Universitetsbibliotek samt databaser sasom PsycINFO och Social
services abstracts. Jag har dven forsokt att folja referenslistor pa avhandlingar och artiklar. De
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sOkord jag har anvant mig av ar ord som bland annat ”organisatoriska forutsattningar”,
”chefsforsorjning”, ”ledarskap” och ”ménniskobehandlande verksamheter”, vilket har dven
vid sokningar skett med motsvarande definition i det engelska spraket. Detta for att pa sa vis
kunna finna ytterligare litteratur till studien. De litteratur som jag sokt ar aktuell under 2000-
talet och ar peer-reviewed. Litteraturen har hittats i fulltext pa svenska samt engelska. |
litteraturen har aven forfattarnas namn samt vilket ar forskningen har publicerats framkommit,
vilket kan leda till att forskningen har sammantaget hog trovardighet.

4.3 Urval

Enligt Kvale (2006, s. 480) ar syftet med en kvalitativ undersokning att erhalla en bred och
noggrann beskrivning av forskningsfragan man vill belysa. Bryman (2011, s. 392-295)
redogor for ett malstyrt urval, vilket beskrivs som ett strategiskt urval och bygger pa urval av
respondenter som anses av forskaren vara relevanta for studiens forskningsfraga. Jag tanker
att fordelen med ett sadant urval &r att det gar snabbt och enkelt. Urvalet i denna studie har
gjorts utifran de respondenter som varit forst tillgangliga for delta i studien utifran studiens
fragestallningar. De som har intervjuats i denna studie ar tio enhetschefer med operativ
ledarroll inom manniskobehandlande verksamheter i Goteborgs stad, vilka arbetar inom
individ- och familjeomsorg. En presentation av de valda respondenterna beskrivs under
avsnittet Resultat (se avsnitt 5.1 Respondenterna). Att urvalet sker inom hela Géteborgs stad,
kan leda till storre spridning i urvalet. Tursunovic (2002, s. 72) redogor for att individuella
intervjuer ar bast lampade for att erhalla djupare forstaelse kring respondentens erfarenheter
inom det givna &mnet.

4.4 Genomfdrande

Samtliga chefer inom kommunen som arbetar inom manniskobehandlande verksamheter i
individ- och familjeomsorg erholl e-post i form av informationsbrev (se bilaga 3) och vid svar
pa detta kontaktades de per telefon for att bestamma tid och plats for genomférandet av
intervjun. Vid utskick av informationsbrevet har maillistor for chefer inom Goéteborgs stad for
respektive stadsdel anvants. Jag har intervjuat respondenterna pa deras kontor inom
verksamheter de verkar i eller annan plats de 6nskat. En frageguide (se bilaga 4) har
formulerats utifran studiens syfte och fragestallningar, vilket jag har utgatt ifran under
intervjun. Intervjuguiden har utformats for att rama in studiens teman och fragorna har
formulerats for att respondenterna ska kunna begripa dem. Guiden innehéll fragor om
intervjupersonens upplevelser kring bakgrund, introduktion, verksamhet och ansvarsomraden,
organisatoriska resurser, ledarskapet och chefsforsérjning. Under intervjun har
fragestallningar i intervjuguiden stallts utifran den uppstallda ordningen. Vid vissa fall har
denna ordning varit flexibelt utifran respondenternas svar i intervjun.

Vidare, har intervjun paborjats genom att jag kort beskrivit studiens syfte samt mig sjalv.
Detta for att respondenterna ska kunna forsta kontexten avseende intervjun. Till intervjun har
jag anvéant mig av en mobiltelefon med inspelningsfunktion for att kunna spela in intervjun
och sedan kunna transkribera det. Vid intervjutillfallet har mobilen satts pa flygplanslage for
att undvika storningsmoment fran mobilen. Dessutom, har relationen i intervjuerna byggt pa
Omsesidig respekt och intresse for kunskap som funnits hos mig och respondenterna. Jag har
aven stravat efter att inget innehall i intervjun ska ga forlorat eller forandras, darav har
transkribering skett noggrant genom att avlyssna varje intervju for sig och transkribera uttalet
sa exakt som mojligt, vilket aven lasts igenom. Transkriberingen har genomforts sa snart efter
intervjun spelats in, da det var farskt i minnet. Detta for att saledes finna intressanta fynd i
intervjupersonernas uttalanden. Fortsattningsvis, har samtliga intervjuer avslutats med om
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respondenterna vill lagga till ytterligare svar och om jag kunde aterkomma till respondenterna
vid behov.

4.5 Analysmetod

Empirin har i foreliggande studie av de forvalda teman i intervjuguiden, analyserats utifran
teoretiska utgangspunkter, vilka har varit organisationsteori och systemteoretiskt perspektiv.
Enligt Bryman (2011, s. 528-529) innebé&r tematisering identifiering av teman, dar materialet
studeras, bryts ner och jamfors. Forfattaren menar att det inte finns nagon specifik riktlinje for
hur tematisering som analys kan goras. Dalen (2015, s. 86) beskriver att det inom tematisering
ar viktigt att identifiera omraden som flera uttalat sig om, vilket i sin tur bidrar med var
tonvikten i analysen bor laggas pa. Dock kan fa utsagor kring ett omrade som fa uttalat sig om
tyda pa att det kan délja sig ndgot betydelsefullt bakom “tystnaden”. Transkribering av
intervjun har gjorts direkt efter intervjuerna och lastes igenom ett flertal ganger utifran de
forvalda teman samt studiens syfte och fragestéllningar. Insamlad data har kodats utifran
studiens syfte och fragestallningar samt intervjuguidens kategorier, vilka var: bakgrund,
introduktion, verksamhet och ansvarsomraden, organisatoriska resurser, ledarskapet och
chefsforsorjning. Genom de forvalda teman fann jag underliggande information och
nyckelord i det respondenterna uppgett vid intervjun, vilka markerades med farger i
respondenternas svar och som i sin tur beskrivits i de forvalda teman. Studiens resultat i form
av insamlad empiri har tillsammans med analys utifran tidigare forskning och teoretiska
utgangspunkter vavts samman. Resultat och analys kommer forst att beskrivas, presenteras
med hjélp av citat fran respondenterna och foljas av en analys. Detta for att redogora for
likheter respektive skillnader utifran respondenternas svar samt for att pa ett tydligt satt skapa
storre forstaelse och kunskap kring studiens &mne.

Vidare belyser Bryman (2011, s. 31-35, 506-508) att tolkning av de insamlade empirins delar
ar grundlaggande for att inom den kvalitativa forskningen skapa forstaelse. Detta kan goras
utifran hermeneutiken, vilket innebar att det sker tolkning av texter dar forfattaren kan finna
en helhetsbild och djupare analys av insamlad material. Forfattaren kan da anvanda sig av
hermeneutiken vid analys av intervjuer som transkriberats for att saledes tillsammans med
respondenterna skapa forstaelse for dess uttalanden. | denna studie ar det jag som forfattare
som analyserat och tolkat studiens empiri samtidigt som jag redogjort for ordagranna citat
fran intervjupersonernas svar. Studien syftar till att belysa subjektiva upplevelser kring
organisatoriska forutsattningar och chefsforsorjning avseende ledarskapets utévande, dar
kdrnan varit att skapa en forstaelse for hur respondenterna upplever detta.

4.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet belyser studiens giltighet. Detta innebdr om studien méter det den avser att méta, det
vill sdga, om studiens resultat ar relevant for studiens fragestallning (Bryman 2011, s. 50-52,
357). Studiens intervjuguide har utifran syfte och fragestallningar formulerats i form av 6ppna
fragor, vilket har lamnat utrymme for respondenterna att svara fritt med egna ord och
reflektioner. | de fall jag inte forstatt vad respondenterna menat har ytterligare fragor stéllts
till dem for noggrann beskrivning av svaret. Om studien istallet hade byggts pa en
intervjuguide med strukturerade fragor dar respondenterna styrts utifran studiens syfte och
fragestallningar, hade svaren inte speglat intervjupersonernas subjektiva upplevelser pa ett
tillfredstallande satt. Dessutom, for att uppna hog grad av validitet, har jag som forskare varit
Oppen och tolerant for respondenternas tolkningar samt undvikt att inkludera egna varderingar
i insamlandet av empirin. For att uppna trygghet har respondenterna intervjuats pa
“hemmaplan” eller 6nskat plats. Detta har bidragit med att intervjupersonerna talat fritt, vilket
i sin tur kan ocksa oka graden av studiens validitet.
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Reliabilitet mater studiens palitlighet utifran de metodval som gjorts, dér andra forskare
genom att upprepa studien kan finna samma resultat av den. (Bryman, 2011, s. 48-50, 357).
Denna studie har inte haft avsikt att uppna hog reliabilitet. Detta da studien har studerat
respondenters erfarenheter och upplevelser i de kontext och tid de befunnit sig. Manniskor har
olika upplevelser, dar de beskrivs pa olika satt, som dessutom &r foranderliga dver tid. Det ar
saledes inte mojligt att studien vid upprepning kommer att uppvisa samma resultat som denna.
Studien kommer efter att den blivit fardigstallt och examinerats, delges intervjupersonerna
som deltagit i studien.

Enligt Bryman (2011, s. 167-169) samt Kvale och Brinkman (2014, s. 310-312) innebar
generalisering att studiens resultat kan appliceras pa andra sammanhang, situationer och
miljoer. Det ar enligt mig, utifran studiens urval, svart att generalisera studiens resultat, vilket
inte heller varit syfte att gora med studien. Respondenternas svar bygger pa deras sociala
verklighet som standigt &r under férandring, vilket &ven &r kontext- och tidsbunden. Studiens
resultat baseras dven pa de respondenter som var tillgangliga forst for deltagande. Dock kan
studiens resultat ge ansprak pa generalisering och vara till nytta for chefer med ledande roller
inom manniskobehandlande verksamheter vid individ- och familjeomsorg inom Goteborgs
stad.

4.7 Forforstaelse

Enligt Thurén (2007, s. 60-62, 135-136) och Bryman (2011, s. 30-32) bygger individers
reaktioner och agerande pa forforstaelse utifran hur vi upplevt omvarlden. Forforstaelse finns
alltid med och kan paverka studier som genomférs. Av den anledningen ar varlden subjektiv
och individen tolkar det som denne moter i omgivningen. Det ar saledes svart for forskaren att
uppna resultat som ar objektivt. Dock &r det av vikt att insamlat material i studier bor kunna ta
fram nya idéer och perspektiv i det som studeras. Darmed har det varit betydelsefullt att jag
som forskare varit medveten om min forforstaelse och vilka riktningar det kan bidra med i
studien. Jag har sedan tidigare teoretiskt forforstaelse utifran studier pa socionomprogrammet
samt mastersprogrammet inom socialt arbete samtidigt som jag sjalv arbetar, sedan tre ar
tillbaka, inom Goteborgs stad. Jag har pa sa vis métt och skapat min egen uppfattning kring
hur chefer utovar sitt ledarskap i de ménniskobehandlande verksamheter de bedriver, vilket
praglar min syn avseende studiens resultat. Den valda metoden har dven grundat sig i min
forforstaelse och arbetslivserfarenhter dar syftet ar att beskriva subjektiva upplevelser for att
belysa organisatoriska forutsattningar och planen for framtida chefsférsorjning i utévande av
ledarskapet. Min forforstaelse har under studiens gang varit narvarande och forandrats, vilket
dessutom kan ha paverkat hur jag har reagerat pa respondenternas utsagor och dess séatt att
uttala sig.

4.8 Etiska 6vervaganden

Enligt Ahrne och Svensson (2015, s. 28-30) bor forskning genomféras med respekt for
manniskan och manskliga rattigheter dar ménniskans valfard har foretrade framfor
vetenskapens behov. Det ar darmed, enligt Dalen (2015, s. 30), av vikt att genomfdra intervju
genom att iaktta forsiktighet. | denna studie har jag utgatt fran Vetenskapsradets riktlinjer
(2011, s. 66-67) som belyser informationskravet, nyttjandekravet, samtyckeskravet och
konfidentialitetskravet. Studiens empiri har endast anvants utifran ovanstaende syfte enligt
nyttjandekravet. Respondenterna har dven tagit del av ett samtyckes- och informationsbrev (se
bilaga 3 och 5) dar det framgatt respondenternas rattigheter samt studiens metod och syfte.
Samtliga respondenter har vid intervju skrivit pa ett samtyckesblankett (se bilaga 5) dar det
framkommit att de deltar i studien och att de nér de 6nskar kan avbryta deltagandet. Innan
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intervjugenomfarandet fick varje enskild deltagare aterigen information om studiens syfte och
fick mojlighet att stalla eventuella fragor.

Vidare, ar respondenterna i denna studie anonyma, bade nar det géller arbetsplats inom
Goteborgs stad samt utifran namn. De har pa ett tydligt vis formedlats konfidentialiteten for
att de ska kunna kanna sig trygga med vad de véljer att beratta. Dessutom har insamlade data
forvarats med sakerhet genom att det arkiverats pa en USB-minne sa att obehdriga inte kunnat
ta del av det. Kvale (2006, s. 497-498) beskriver att intervjuer ar en kraftfull och kénslig
metod dar metoden ar varken etisk eller oetisk respektive varken frigorande eller fortyckande.
Etik gallande intervjuer ar av betydelse att reflektera over utifran den kunskap som intervjuer
producerar samt utifran den makt forskaren innehar. Forskaren har en dominerande stéllning
med fokus pa att erhalla information till studien, vilket kan leda till att individens integritet
kréanks. Respondenterna befinner sig inom manniskobehandlande verksamheter dar
forvantningar och kultur paverkar dess asikter och forstaelse, vilket i sin tur kan komma att
paverka ledarnas svar. Jag anser att vara chef/ledare ar starkt kopplat till att i utovande av
ledarskapet 1 princip alltid ha makt 6ver andra enskilda individer. Det &r saledes viktigt for en
chef/ledare att bruka sin makt pa ritt sitt. A ena sidan kan respondenterna som berdrs i denna
studie fora sin talan och innehar en maktposition. De har visat en bra maktbalans och verkar
inte utnyttja den makt som positionen avger och som de faktiskt har. A andra sidan stills de i
en beroendestéllning d4 det dr viktigt att intervjun inte orsakar konsekvenser pa deras
arbetsplats och gentemot dess arbetsgivare efter att de deltagit i studien. Dessutom ténker jag,
att min forforstéelse som forskare har satt agenda for val avseende delar 1 ovanstdende
forskningsdesign och resultat samt slutsatser i studien.

Ahrne och Svensson (2015, s. 29-30) redogor for att en studie inte skrivs i ett socialt eller
politiskt vakuum. En studie paverkas av relationer och maktpositioner. Det ar darmed enligt
Kvale och Brinkman (2014, s. 51-52, 111) av vikt, att trots dmsesidig forstaelse och respekt,
inte beakta forskningsintervju som 6ppen samt fri dialog mellan jamlika parter. En
forskningsintervju ar inte ett vardagligt samtal och &r en enkelinriktad dialog. Till detta &r
forskarens roll avgérande for studiens kvalitet. | denna studie har jag under intervjutillfallena
varit angelagen att agera pa ett sadant satt att rollerna som respondent och forskare
uppratthallits. Detta for att inte paverka respondenternas svar och for att som forskare inte
forlora ett kritiskt perspektiv vid insamlandet av empirin. Dock finns det risk med att
intervjupersonerna, utifran sitt uppdrag och lojalitet gentemot sin arbetsgivare, valt att vara
neutrala i sina svar avseende fragor som uppfattats som kansliga. Dessutom &r jag medveten
om att min forforstaelse kring organisatoriska forutsattningar och chefsforsorjningen inom
Goteborgs stad har kunnat paverka intervjusituationen samt analysarbetet i studien. Jag har
dock kunnat begransa paverkan genom att kontinuerligt féra diskussioner kring denna risk
med min handledare.

5. Resultat och analys

I denna avsnitt foljer en bakgrundsbeskrivning av respondenterna som intervjuats i denna
studie. Respondenterna har avidentifierats och bendmns som ledare eller chefer. Detta for att
inte avslja nagons identitet. Vidare kommer studiens resultat utifran syfte och
fragestallningar att presenteras genom sammanfattningar och citat fran intervjupersonerna
kommer att aterges. Detta utifran teman av respondenternas bakgrund och upplevelser kring
introduktion, verksamhet och ansvarsomraden, organisatoriska resurser, ledarskapet samt
chefsforsorjning. Fortsattningsvis, kommer resultatet, i en analys, att kopplas till tidigare
forskning och de teoretiska utgangspunkterna, organisationsteori och det systemteoretiska
perspektivet. Avslutningsvis redogors en sammanfattning av resultat och analys.
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5. 1 Respondenterna

Samtliga tio respondenter arbetar inom Goéteborgs stad som enhetschefer inom individ- och
familjeomsorg. Respondenterna har arbetslivserfarenheter av att vara chef fran tva ar och upp
till 25 ar. De har arbetat inom Goteborgs stad under nio ar och upp till 38 ar. Innan
chefsuppdraget har intervjupersonerna arbetat i individ- och familjeomsorg sasom
stodassistent, bitradande forestandare, samordnare, projektledare, habiliteringsansvarig och
behandlingsassistent inom utférarverksamhet, som socialsekreterare och 1:e socialsekreterare
inom myndighetsutévning, som kurator, underskoterska, personligassistent samt fritidsledare.

Vad det géller utbildning, har fem av tio respondenter under arbetslivet sadlat om sig och
utbildat sig till socionom, da de tidigare arbetat inom annan bransch &n socialt arbete.
Resterande har i grunden utbildat sig till socionomer. Respondenterna har &ven studerat andra
utbildningar som exempelvis psykoterapi, magisterutbildning inom socialt arbete samt
samtalsteknik och kommunikation. Fyra av respondenterna har l&st ledarskapsutbildning via
Goteborgsstad och ytterligare en respondent gar i dagslaget via kommunen ett
utbildningsprogram for att bli chef Gver chefer. Tva av respondenterna har inte erhallit nagon
utbildning i ledarskap, férutom det som har studerats inom socionomutbildning, vilket bestod
av en kurs. Detta da de blev chef hastigt eller direkt efter socionomutbildningen. Tre av
respondenterna har dven gatt interna utbildningar via kommunen avseende ledarskap i form
av ledarskapsdagar, kurser samt ledarskolor. Dessutom har tre av intervjupersonerna studerat
kurser gallande exempelvis ledarskap, organisation och utveckling via universitet i form av
fristaende kurser som de sjalv har valt att studera vid sidan av arbetet.

Vidare, som namnts ovan, har tva av respondenterna borjat arbeta som chef inom Goteborgs
stad hastigt vid behov eller direkt efter socionomutbildningen samtidigt som tva andra blev
tillfragad om denne ville arbete som chef. Sex av ledarna sokte sig tjansten som enhetschef
och fick det. Detta av olika anledningar sdsom att man tyckte att chefsuppdraget var roligt, att
andra pushade till den riktningen eller att man var férbannad pa befintlig verksamhet och
chefer. Fem av samtliga respondenter menar att denne sjélv inte hade ambition,
forestallningar, syfte eller tankar pa att bli chef, utan det var andra som pushade till den
riktning eller att de fick forfragan till att ta an ett chefsuppdrag.

5.2 Organisatoriska forutsattningar

5.2.1 Introduktion

En aspekt som kommit fram kring chefernas introduktion till de chefsuppdrag de har fatt i
nuvarande arbete ar att samtliga chefer upplever introduktionen som obefintlig, obegrénsad,
otydlig, bristfallig eller inte sa bra. Samtliga chefer menade att introduktionen till deras
chefsuppdrag var ganska hastig dar det innehdll lite blandat eller ingen introduktion alls,
samtidigt som det saknades en del. Nedan féljer nagra citat pa chefernas upplevelser kring
vad introduktionen innehdll:

”(...) Jag fick lite papper i ndven om vad som var vems ansvar, jag hade
mote med HR, sen nagot som jag reagerat pa ar att det finns mycket system
(IT) som man ska jobba i, och héar har det varit sa att de flesta grejer far
man lara sig pa egen hand (...) Jag fick leta i databaser for
utbildningstillfallen och boka in mig pa de sjélv (...) och man kan ocksa
hitta massa saker som ligger pa intranatet som inte ligger nagon
annanstans, sa att du vet att rodda i det nar du kommer som ny, och veta
var ska jag boka in mig pa utbildning (...). Jag hade en mentor...en av mina
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kollegor som jag kunde fraga om allting(...). Jag hade dven nagon
introduktionsdag inom verksamhetensprocesser, en utbildning med
forvaltnings controller (...).”

”(...) dels inneholl den att ldra kdnna miljon...bli presenterad for ledningen
och kollegor...men ocksa ekonomiavdelningen, IT (...).”

”(...) Jag fick en 6verldmning frdan ddavarande chef som ldmnade, om
verksamhet och person (...). Jag fick en blomma. Och 6verlamningen
innehdll information om verksamhetsfragor och dverlamning utav personal
(...) vad man hade tankt for utbildningsinsatser framat for personalen,
prioriterade verksamhetsfragor kan man saga (...).”

“Den innehdll tvd dagar utbildning pa Intraservice for att fa behorigheter.
Jag tror inte att jag fick nagot mer egentligen (...). Jag fick nagra parmar
utav davarande chef ocksa tror jag.”

Introduktionen kunde sammantaget enligt cheferna innehalla avstamningssamtal, bli
presenterad for ledningen, informationsteknik (IT), ekonomiavdelningen och kollegor, gott
bemotande och valkomnande, lara kanna miljon, uppféljningssamtal, tva dagars utbildning i
att fa behorighet till de olika datasystemen, information om verksamhetsfragor och
Overlamning utav personal. Chefernas upplevelser stimmer delvis med det staden ténker att
en introduktion ska innehalla. Enligt Goteborg stads chefsforsorjning ¢ (hamtad 2017-10-01)
framkommer att chefer vid rekrytering introduceras i sitt arbete med regelbunden uppféljning
kring kompetensutveckling. Den nya chefen medverkar i chefsintroduktion och tar del av
styrdokument, delegationsbestammelser, verksamhetens processer, stodfunktioner sasom
personal- och ekonomifunktion samt presenteras i ledningsgruppen.

5.2.1.1 Introduktionens brister och variationer

Ledarna belyser i sina upplevelser kring introduktionen vilka brister det fanns i introduktionen
samt att introduktionen kunde variera for dem. | vissa fall saknades information om budget
vid introduktion, stadsvandring, mentor eller att kunna ga bredvid tidigare chef. Cheferna
kunde aven sakna prestation om hur saker fungerar i verksamheten avseende exempelvis
personalavdelning och ekonomiavdelning, introduktion i regelsystem och varderingsfragor,
introduktion i hur olika datasystem skulle kunna hanteras samt tydlighet i innebdrden av
chefsuppdraget och de mandat man hade i sin roll. Nedan foljer exempel pa citat kring vad
cheferna upplevde att de saknade i introduktionen av deras uppdrag:

“En bra planering och ett ordentligt vilkomnande, sa att man kunde se att
det fanns en plan. | borjan sa var det sa att jag satt och inte visste vad jag
skulle gora, sen var det dagar dar jag satt och fick titta pa intranatet och
l4sa...sen blev det mer och mer, nar man fick kolla pa saker, att oj jag hade
mer att gora an vad jag visste att jag hade. Hade inte koll pa det innan
bara. Saa en planering...och en blomma hade varit fin sa att man kénde sig
vilkommen.”

”Jag saknade en verksamhetskarta, en sammanhallen bild av férvaltningen,
information om vem som gor vad i stodfunktioner, jag saknade en

6 http://services.goteborg.se/processer/PA%20Publik/#/model=0263bcca-77d0-4686-b6ea-d5217ff8c557
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rundvandring i stadsdelen sa att man lar kanna stadsdelens lokaler och var
stodfunktionerna sitter, framforallt vad stodfunktionerna gor. Det tar ju
mycket tid att sjalv leta och ta reda pa vem som gor vad. ”

“Chefskapet var inte nytt...men kontexten i det var nytt och det var vildigt
komplicerat att komma in pa det sattet, sa det var inte sa bra (...). Ja, jag
saknade naturligtvis en ordentlig introduktion om regelsystem,
varderingsfragor...overhuvudtaget liksom om vad som géller och inte galler
(...) vem som ska ga till vem och hur (...). Det var introduktion i
verksamheten och de olika nya systemen som man skulle hantera, olika
datasystem...det var en sdn introduktion som jag sakande vdildigt mycket
faktiskt.”

Av chefernas citat framkommer att introduktionen for chefsuppdraget varierade beroende pa
vilken verksamhet de verkar i, det vill sdga, att en genomténkt introduktionsplan eller ett
introduktionsprogram kring hur chefer ska introduceras in i chefsuppdraget inom individ- och
familjeomsorg varierar, brister eller upplevs inte finnas. Det kan tolkas att introduktionen
skiljer sig at och darmed kan chefernas vardag kring hur de tar an chefsuppdraget formas samt
hanteras olika, tanker jag. Det kan dven tolkas att cheferna forvantas att ta sig tiden att pa
egen hand leta och ta reda pa vem som gor vad i verksamheten, att finna var de olika
kontakterna till uppdraget befinner sig, forma sin arbetsdag pa egen hand géllande vilka
arbetsuppgifter som kan eller inte kan genomforas, att leta och lara sig de olika databaserna pa
egen hand samt att utifran egna behov boka in sig pa de utbildningar som staden har att
erbjuda till nya chefer. Cheferna forvantas dven att ta reda pa hur verksamheten fungerar,
verksamhetens kontext och vilket mandat denne har i sin roll kring vad chefen kan eller inte
kan utfora. Dessutom kan det tolkas att cheferna forvéntas att skapa och hantera relationer
med kollegor och klienter pa egen hand. Chefen férvantas pa sa vis att uppfylla stadens
kompetenskriterier (se bilaga 1) gallande det personliga ledarskapet i sitt chefsuppdrag
samtidigt som denne bor vara ledare, verksamhetsforetradare samt arbetsgivarforetréadare.
Detta kan kopplas till att chefen i sitt uppdrag och i sin roll enligt organisationsteorin, som
Larsson, Lundin och Zander (2017, s. 53) beskriver, &r pa en hierarkisk niva som kraver ett
storre ansvar utifran de befogenheter denne har att forhalla sig till.

Vidare, upplevde cheferna att de fick klara sig mycket sjalv och att de kastades in i uppdraget
och rollen som chef. De upplevde ocksa att mycket kom i ens kna samtidigt som de forvantas
att utfora vissa arbetsuppgifter och rodda i uppdraget pa egen hand, vilket beskrivs nedan:

”(...) Sen var det mycket att man ska klara sig sjalv...fick en dator, kontor
och en mobil sedan visste man inte s& mycket mer. ”

“Det var ingen introduktion overhuvudtaget utan man kastades in i arbetet
och fick lara sig sjalv valdigt snabbt (...). ”

”(...) Jag blev vildigt inkastad i arbetet (...).”
”(...) Det var rdtt mycket att man skulle klara sig sjalv (...).”
Cheferna som befinner sig pa operativ niva ar saledes i ett komplext lage, da arbetet kan vara

stimulerande samtidigt som det ar kravande. Bjork (2013, s. 55-57, 69) menar att chefer pa
operativ niva styrs och paverkas av manga aktorer, fran uppat, sidan och nerat, i verksamheten
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som tillsammans skapar forutsattningar i verksamheten och styr chefens vardag. De olika
forutsattningarna skiljer sig at i olika verksamheter och darmed kan forma en chefs vardag
olika. Detta kan kopplas till att chefer pa operativ niva befinner sig i en verksamhet som kan
ses utifran ett system, vilket Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2014, s. 32—-33) menar kan
paverkas av utav olika aktorer, bade interna och externa, samt ar kanslig for de
samhallsforandringar som sker gallande ekonomi, politik och teknik. Cheferna samspelar pa
sa vis med olika system sasom ekonomi respektive informationsteknik (1T) inom
verksamheten i form av en process. Cheferna ar &ven enligt systemteorin, som redogors av
Forsberg &Wallmark (2002, s. 28-30) &r en del av verksamheten, dar verksamhet och chef
paverkas av varandra. Chefen bor dven da inga i andra system som finns inom verksamheten,
sasom informationssystem, ekonomiska system, tekniska system eller beslutssystem. Chefen
har en ledande roll och enligt Oquist (2008, s. 9-11, 14-15) bidrar denne med att delarna i
systemet fortséatter att arbeta.

En annan aspekt som upplevdes av cheferna var att om man arbetat som chef tidigare i staden
sa fick man ingen introduktion i ett nytt chefsuppdrag, trots ny verksamhet att rodda i och
chefsuppdraget skulle fortlopa genom att man pa egen hand finner det man séker. Tva av
cheferna redogor det pa foljande sétt:

”(...) I och med att jag hade jobbat som chef inom staden férvantas du
kunna gora valdigt mycket redan fran start (...) och man vet inte var man
hittar penna och suddgummi (...), man vet heller inte vem som man har som
kontaktperson eller vilka personer som ar stodfunktion, och som enhetschef
kastas man oftast in i rollen (...). Det &r inte sa att tiden finns, och det finns
inte pa nagon niva tanker jag...men forutsattningen att introduceras in i
rollen &r jatte begransade. | och med att jag jobbat som enhetschef innan sa
vet jag vad jag kan krava, men som ny ar det mycket svarare och du hinner
inte g& bredvid eller valdigt kort tid (...). Problemet &r val snarare, att man
inte tanker att man saknar nagot nar man vet hur det ar, jag var van redan
sedan innan att ta ansvar for att séka min egen information och att
introducera in mig sjalv, och da fortsatter jag och gor likadant (...).”

”Jag kommer inte ihag om jag hade nagon introduktion, nej...jag hade
ingen introduktion (...). Sen ar det sa har, om jag hade kommit helt nu och
skulle ta éver detta omrade. Nu kom jag ju in succesivt och jag hade ju vuxit
in i verksamheten, och det dr klart att man mdste ha en introduktion da.”

Enligt Dellve, Andreasson och Jutengren (2013, s. 872-875) ar det betydelsefullt med
inskolning och utveckling av chefer i dess uppdrag, for att de ska kunna utféra sitt uppdrag
respektive stanna kvar i rollen som chef. Detta genom organiserade kontakter/mentorskap
med erfarna chefer, eller for det andra genom ett strategiskt utformat utvecklings- och
ledningsstod i verksamheten. Vidare, kan uppgifter sdsom ovanstaende chef beskriver, att
finna pennor, suddgummi eller att vem man kan vénda sig till behov, upplevas som oskéliga,
vilket enligt Bjork (2013, s. 23, 47-49, 69) kan leda till stress och &ven orsaka missnoje med
arbetsprestation. Verksamheten bér dven inneha adekvat med tid for att chefen enligt
Andriopoulos (2001, s. 834-838) ska kunna genomfora uppdraget.

5.2.2 Verksamhet och ansvarsomraden

Sammantaget arbetar cheferna inom individ- och familjeomsorg med ett ansvar att alla
invanare som vistas inom kommunen har en skalig levnadsniva samt att arbeta forebyggande
for att undga uppkomsten av sociala problem i samhallet. Individ- och familjeomsorg arbetar
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aven med individuellt utredning- och behandlingsarbete. Verksamheten bedrivs enligt
lagstiftning sdsom Socialtjanstlagen (SoL), Lagen med sarskilda bestammelse om vard av
unga (LVU), Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS) samt Lagen om
vard av missbrukare i vissa fall (LVM). Samtliga chefer har verksamhet-, personal-,
arbetsmiljo- och budgetansvar i sitt uppdrag samtidigt som de har ansvar gentemot invanarna
inom staden. Detta innebér enligt en chef foljande:

”Man har ju som enhetschef da verksamhetsansvar, och det innebér ju att
se till att verksamheten haller en kvalité och att brukarna far de vard de ska
ha rétt till, och det innebar ocksa att ha kontakt med anhdriga....och sen har
man ju budgetansvar, som innebér ju da att jobba utifran de ramar man
har...och sen har man personalansvar, och i det ingar att bade rehab och
arbetsmiljé...sd det overgripande handlar det om att man har ansvar for
verksamhet, budget och personal...men sen sa har man ansvar for helheten
och samverkan och utvecklingsfrdagor.”

Nedan foljer ett par andra exempel pa hur cheferna beskriver dess ansvarsomrade:

”(...) Till borjan, sa har vi ett politiskt uppdrag att fatta beslut i (...) och mitt
ansvar i detta ar att leda och fordela arbetet, att tillse att personalen gor det
i en god arbetsmiljo (...). Jag har ocksa budget, personal och
verksamhetsutveckling som ansvar.”

”(...) Jag ar ansvarig for verksamhet, personal och sa for ekonomi i grova
drag, sedan finns underrubriker till allt det dar.”

”Administrativa arbetsuppgifter, personalansvar, budgetansvar, ansvar
gentemot brukarna, att verkstalla besluten for dem, arbetsmiljéansvar. Det
ar mycket som skots via datorn idag...dock inte den personliga kontakten
med klienterna eller méta mina medarbetarna (...). ”

Att arbeta inom individ- och familjeomsorg, innebér att man arbetar inom en
méanniskobehandlande verksamhet, dar huvudsyftet enligt Thylefors (2007, s. 14-15) &r att
starka, bibehalla, hjélpa, utveckla, forbattra samt skydda medborgarnas resurser och
egenskaper rérande olika fragor. Dessutom bygger verksamheten pé en politisk- och
demokratisk styrning samt juridisk- och administrativ styrning, menar Johansson et. al (2015,
s. 28-35). Detta innebdr att det ar av vikt att ett samspel mellan medarbetare, ledare och
enskilda individer i samhéllet pagar, da verksamheten erhaller resurser och legitimitet fran
andra aktorer och via staten. Vidare har man som chef inom verksamheten ett ansvar i att
uppfolja Goteborgs stads kompetenskriterier (se bilaga 1) gallande att paverka andra, vara
lyhérd, inneha social sakerhet, analytisk formaga, helhetssyn och utfora intern och extern
kommunikation, vara forandringsorienterat, mal- och resultatorienterat, ta arbetsgivaransvar
samt att chefen innehar verksamhetsledning och forhaller sig till uppdragets juridik och
ekonomi.

En annan chef menar att arbetet som enhetschef innebér att leda och fordela arbetet genom att
I sitt uppdrag véxla mellan ett operativ och strategiskt tdnkande. Detta kan kopplas till att
ledaren enligt Goteborgs stad (se bilaga 2) bor inspirera medarbetarna, vara god
kommunikator, ha ansvar i att vara medveten kring kunskap som styr verksamheten samt
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utveckla den samtidigt som chefen representerar staden och skapar samverkan med andra
arbetsgivarforetradare och fackliga organisationer.

“Jag har ju leda och fordela verksamheten, budget-, personal- och
arbetsmiljoansvar. Sa ledning och styrning ar liksom det viktigaste (...). Det
ar valdigt operativt manga ganger, samtidigt maste man ha ett strategiskt
tank. Det &r val det som &r utmaningen i att vara chef, att vaxla mellan det
operativa och ett strategiskt tink.”

En chef beskriver att denne inte fatt en beskrivning av vad ansvarsomradet innebar inom
chefsuppdraget, vilket jag tanker kan leda till otydligheter kring vad man som chef egentligen
kan, far, maste eller bor gora. Trots det finns nedskrivet vad chefens roll innebar och vilka
kompetenskriterier det ar av vikt att inneha som chef inom Goéteborgs stad (se bilaga 1),
formedlar en av cheferna nedanstaende citat:

”Ja, jag har aldrig fatt en beskrivning av vad som &r en chefs

ansvarsomrade egentligen, sa det hittar man pa (...).”

5.2.2.1 Antal medarbetare och handlingsutrymme

Chefernas medarbetare som &r verksamma inom individ- och familjeomsorg kan
besta av 15 och upp till 38 anstéllda, dar tre av cheferna sitter i samma lokal som sina
medarbetare. Resterande sju chefer har sina medarbetare fysisk placerade i annan
lokal, vilket kan vara i samma stadsdel eller annan stadsdel inom Goteborgs stad.
Vidare, beskriver cheferna att de upplever att rimligt antal anstéllda ar mellan 15 till
30 medarbetare. Detta for att det ska kunna vara hanterbart och rimligt fér dem att
utfora sitt uppdrag. Detta kan kopplas till Andreasson och Jutengren (2013, s. 872-
875) samt Harenstam och Ostebo (2013, s. 39-40, 65-72) som redogor for att
organisatoriska forutsattningar i form av rimligt antal anstallda ar av vikt for chefen
ska kunna utfora sitt uppdrag och dven kunna stanna kvar i uppdraget. Bjork (2013,
s. 23, 47-49, 69) papekar aven att rimligt antal anstallda kan bidra med att chefen
upplever noje med arbetsprestation. Nedan redogors tre citat fran cheferna som
beskriver detta:

’(...) Jag har totalt 16 medarbetare, vilket kdnns mer hanterbart dn forr, da
vivar 22 (..)".

”(...) Och sen tycker jag att det hir med begrdnsat antal medarbetare, det
ar bra, jag tycker att 25 max kanske, sedan beror det pa organisation och
vad man jobbar med (...)."

”(...) Jag har som mest haft 25-30 anstéllda, ganska rimlig niva tycker jag
till skillnad fran andra chefer.”

Fortsattningsvis, beskriver samtliga chefer att de upplever att de har stort
handlingsutrymme och att de upplever att de ar fri i att skota sina arbetsuppgifter och
utfora uppdraget som chef. Cheferna menar att det &r mycket att utfora i sitt uppdrag
utifran lagar, ramar, strukturer och riktlinjer, men man har ganska mycket frihet i att
styra arbetet pa egen hand. Cheferna menar att man kan bedriva sitt ledarskap pa det
séattet som man finner bést, att man kan valja att prioritera, att man kan organisera
och styra sin verksamhet samt att man kan vara med om att paverka som chef. En av
cheferna beskriver detta som foljande:
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“Jag tycker egentligen att man har ganska stort handlingsutrymme som
enhetschef, men sen &r man ju da begréansad utifran arbetsmiljolagstiftning,
budgetramar och sana saker, men man har ju ganska stora mojligheter att
paverka och vara med, tillsammans med sin personal hur man ska lagga
upp arbetet och utveckla det...sen har man ju mojligheter att ldgga sin tid
ganska mycket som man vill och hur man ska samarbeta med folk och vilka
mdéten man ska ha och sd...dven om det iir mycket att gora (...), sa far jag
val &nda séga, att jag tycker att det ar ganska fritt att vara enhetschef, man
har ganska stora mojligheter att styra en hel del sjalv faktiskt. ”

Att handlingsutrymmet upplevs som stort redogors dven pa foljande sétt:

”(...) Jag upplever att handlingsutrymmet i mitt arbete ar stort. Vissa saker
ar masten nar det galler deadlines sasom bokslut och prognoser. Det finns
vissa saker som jag maste gora, vilket jag kan planera och hur jag skriver
(...). Visst, man &r styrd, men i styrningen tycker jag att jag har ganska stor
handlingsutrymme (...).”

” (...) Jag brukar tanka sa har: att jag jobbar pa uppdrag av namnden, och
forutsattningarna ar namndens uppdrag och mal, och den budget jag far,
tanker jag att jag far gora det basta inom den ramen. Om det sedan uppstar
behov, eller vad ska man séga, problem eller handelser, som gor att jag inte
kan halla min ram eller utfora det i mitt uppdrag, sa da far jag lyfta det till
narmaste chef, till att borja med (...). Jag kan val &nda séga, att inom det
handlingsutrymmet jag har, sa ar det ganska friz arbete. ”

“Ganska stort, tycker jag. Alltsa, vi har ju saklart vara politiska mal vi ska
folja och vi har riktlinjer kring vad vi fér géra, men manga av de héar
granserna ar ganska, vad ska man kalla det, det ar lite flexibelt, man kan
toja pa vissa grejer och man kan géra vissa saker pa olika satt. Jag tycker
nog att jag har valdig stor mojlighet att paverka och bedriva varan
verksamhet (...)."

I chefsuppdraget finner cheferna att de inom verksamheten efterstravar gemensamma
uppsatta mal for att kunna uppna resultat, vilket stammer 6verens med den
beskrivning Jacobsen och Thorsvik (2002, s. 11-15, s. 28-28) redogdr for avseende
en verksamhet. Verksamheten ar saledes enligt Forsberg och Wallmark (2002, s. 28—
30) ett system som tillsammans med subsystemen sdsom medarbetarna och under
stadens politiker och invanare, forsoker att dverleva genom att efterfolja bade dolda
respektive dppna regler och normer och samtidigt uppfylla inre- och yttre krav fran
de andra subsystemen sasom verksamhet, personal, arbetsmiljé och budget.

5.2.3 Organisatoriska resurser

Samtliga enhetschefer ar védlmedvetna om vem deras narmasta chef &r och att de kan vanda
sig till denne vid behov, vilket d&ven den narmaste chefen &r tydlig med att de kan géra. Dock
ser kommunikationen med narmaste chef olika ut for enhetscheferna. Vanligtvis har samtliga
chefer mote med ledningsgruppen i dess omrade, dar narmaste chef ingar, en gang i veckan.
Under detta mote upplever cheferna att det sker mycket av den kommunikation som behover
att ske. Kommunikation kan &ven enligt fem av cheferna ske genom planerade moten som kan
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kallas bland annat for verksamhetsuppfoljningsmote (VUM), uppdragsdialog eller individuellt
mote med narmaste chef. Detta kan ske kvartalsvis eller en gang i manaden. Vidare, kan
kommunikation med ndrmaste chef ske genom telefonkontakt vid behov samt mejlkontakt
dagligen respektive vid behov nagra ganger i veckan. Detta innebér att samtliga chefer
upplever att det inte forekommer svarigheter eller problem i att ha en dialog med sin narmaste
chef. Nedan foljer tre citat av chefernas upplevelser avseende kommunikation med narmaste
chef:

Vi har ledningsgrupp en gdng i veckan och da traffas alla chefer ihop. Det

finns &ven en idé om att ha en timme med narmaste chef, och det tycker jag

ar bra. Och sen finns det mejl och telefon. Och det gar att na min chef vid

behov om det ar nat, det &r inte sa ofta man mejlar, det beror lite pa vad det

handlar om, nagon gang i veckan.”

" Ja, det dr flera ganger i veckan iallafall, telefon och mejl, mejl dr nog
varje dag tror jag Sedan har vi ledningsgrupp en gang/vecka, dar man
traffas fysiskt, telefon ibland. Det ar liksom en nara kommunikation, tycker

2

Jas.

“Jag tycker att kommunikationen dr mycket bra, dels pa
ledningsgruppsmoten en gang i veckan, men ocksa individuella samtal, bade
planerade samtal, men ocksa spontat (...). Kontakt sker bade via mejl och
telefon, man pratar med sin chef ett par ganger i veckan och s& och man ses
i jobbet med jdmna mellanrum, inga svarigheter eller problem i det.”

For en av cheferna sitter narmaste chef dven pa samma vaningsplan och en annan chef
beskriver att kommunikation med narmaste chef inte sker dagligen sasom det gér med de
anstéllda, vilket beskrivs enligt foljande:

” Min chef sitter pa samma vdningsplan, vilket dr fantastiskt, det har jag
inte varit med om innan. (...) i och med att vi sitter pa samma vaningsplan,
och det &r nagot som inte kan vanta, stoppar jag in huvudet till henne och
hon in med huvudet till mig, men det finns mejl och telefon ocksa, alla
kommunikationssatt som behovs. ”

”(...) D& kan jag saga, att det ar en jatteskillnad, jag pratar med mina
medarbetare varje dag, om jag jamfor min chef mot mig och jag med mina
medarbetare har jag tatare kontakt med mina medarbetare. ”

Ovanstaende kan kopplas till det Harenstam och Ostebo (2013, s. 5, 11-12, 39-40, 65-72)
samt Bjork (2013, s. 23, 47-49, 69) papekar, vilka menar att organisatoriska forutsattningar
sasom olika parametrar som organisatoriska resurser, arbetsmiljo, administrativs stod och
kvalitetsarbete, kan relateras till chefers mojligheter till att kunna utfora ett gott arbete och
inneha en fungerande verksamhet.

5.2.3.1 Stodresurser i arbetet

Sammantaget har samtliga chefer tillgang till organisatoriska stodresurser i form av ekonom,
administrativt chefsstod, personalavdelning (HR) samt informationsteknik (IT). Tva av
cheferna beskriver det pa foljande satt:
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“HR vid personaldrenden, lonesdttning och rekrytering, en administrator
vid exempelvis l6ne- och schemasystem, verksamhetsekonomi (...). Vi har
Intraservice i staden, men ocksa IT-stod i form av enskilda personer som

man kan vanda sig till (...).”

“Jag har ju administrativstod, en ekonom och en person inom HR. Vi har
ocksa ett IT-stéd i stadsdelen, och de kan mejla om det dir ndnting (...)."

Fortsattningsvis, kan detta kopplas till att nyckelfaktorer sasom organisatoriska resurser och
system inom verksamheten ar av vikt for att skapa organisatorisk kreativitet, pa individ- och
gruppniva, for utvecklingen inom en verksamhet, menar Andriopoulos (2001, s. 834-838).

Tre av cheferna beskriver att de har annat stod i form av arbetsledare/1:e socialsekreterare for
medarbetarna, kommunikator vid kontakt med media, bemaningsenhet for rekrytering av
personal, medarbetare med vissa ansvarsomraden samt utvecklingsenhet for fragor kring
utveckling i verksamheten. Dock menar en av cheferna att det ar svart att satta finger pa hur
denne kan nyttja enheten. Féljande beskrivs med nedanstaende citat:

”(...) Jag har min arbetsledare/metodhandledare som &r ett jattestod, jag
har &ven vissa medarbetare som har olika ansvarsomraden dar det finns en
hel del stod som &r delegerat nerdt (...).”

”(...) Jag har en kommunikator, exempelvis om det skulle handa nagot, att
en journalist kontaktar mig sa kan jag kontakta kommunikatéren, en
utvecklingsledare och bemaningsenhet. ”

”(...) Och sedan sa finns det en utvecklingsenhet, men den nyttjar jag nastan
aldrig, vid nagot tillfalle har jag gjort det, men annars ar det svart att satta
fingret pa hur vi egentligen kan nyttja den, utan dar ar en generell
upplevelse att vi far mer jobb av de &n vad man far hjalp, sa dar hukar man
sig nastan istallet. ”

5.2.3.2 Brister i organisatoriska resurser

Cheferna beskriver att det de saknar avseende organisatoriska stodresurser &r att de ovan
namnda stodfunktionerna behdver kompetens forstarkas och behdver bli battre &n vad det ar
idag. Hélften av cheferna beskriver exempelvis att stod i form av informationsteknik (I1T)
saknas delvis eller helt, vilket ar patagligt. Tva av cheferna menar aven att det rader brister i
fastighetsansvaret kring fastighetsfragor i form av bland annat vaktmasteri samt att de saknar
externhandledning i ledningsgruppen. Detta beskriver cheferna enligt nedan:

”(...) Jag kan sdga sa har, att en del av det stodet som man har héar skulle
kunna vara béttre...sa att det blir stod istéllet for stor...for nar det inte
fungerar sa blir det jattejobbigt och besvarligt (...).”

“Jag tycker vil snarare, att jag saknar ett bdttre stod i det vi har. Jag tycker
att bade HR och administrativa enheten bida behover stirkas upp (...).”

“Jag tycker att IT-stodet ar obefintligt (...) Det finns inga manniskor man

kan véanda sig till kring alla de konstiga systemen som kommer, nya
uppgraderingar och allting. Det finns manniskor i forvaltningen som pastas
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vara IT-manniskor, men nar man fragar de, sa tycker jag for det forsta att
man inte far tag pa de, och sen nar man fragar sa far man bara
jattekonstiga svar (...) sa faller saker mittemellan (...) Det tycker jag att man
ocksa far 16sa pa egen hand via kollegor. Det ar véldigt patagligt att man
saker IT-stod (...).”

”(...) Jag saknar handledning i min ledningsgrupp, externhandledning (...)
Jag saknar aven att nagon tar hand om det har huset, det &r namligen sa att
man aven blir vaktméstare nar man blir enhetschef inom detta omrade

(.).”

Cheferna upplever att det som hindrar de att fa ratt stod i dess arbete ar ovanstaende, det vill
sdga att stodfunktionerna inte fungerar sasom de 6nskar, att stodfunktionerna saknar
kompetens och intresse i att stodja cheferna, personalomséttning hos stédfunktionerna samt
tid. Dessutom kan det enligt tva chefer saknas tydlighet i processer samt organisatoriska
resurser. Foljande redogdrs av nedanstaende citat:

“Det som hindrar, jag skulle sdga, att det handlar om kompetens eller
ointresse hos den personen som det inte fungerar med, nej det blir
besvdrligt, och nej det dr inte bra.”

”(...) Jag tror att det ar otydlighet i processerna, vem som gor vad (...) vem
ska jag vanda mig till? Alltsa vem? Vem ager fragan? (...) att det finns en
otydlighet i vart vander man sig till i olika fragor.”

”(...) Det som hindrar, dr personalomsattning och jag tanker resurs
begransningar, dverhuvudtaget, finns det inte resurser och ekonomi sa finns
det inte mojligheten att hjalpa.”

Det ar darmed betydelsefullt med att lednings- och stodfunktioner har kunskap kring det som
ar vasentligt for cheferna. Detta for att cheferna enligt Cregard, Corin och Skagert (2017, s.
107-108) ska kunna stanna kvar i sin roll. Detta aven for att de olika stodfunktionerna inom
verksamheten, hjalper chefen att fa verksamheten att fungera, menar Oquist (2008, s. 9-11,
14-15).

5.3 Ledarskapet

Sveriges chefsorganisation (2015) redog0r for att ledarstilars betydelse minskar och det &r
istallet av storre vikt att ledaren har organisatoriska forutsattningar i utdvandet av sitt
ledarskap (Ledarna, 2015, s. 3, 7). Vidare, gar det att finna mycket forskning och kunskap
kring vad ledarskapet innebar och vikten av den, da ledarskap inte ar nagot nytt fenomen. Det
finns d@ven mangder av tolkningar kring vilka personliga egenskaper och férmagor en ledare
ska besitta for att utfora sitt ledarskap. Dessutom finns det en méngd med uppfattningar kring
hur ledaren pa basta mojliga satt utdvar sitt ledarskap (Mogvist, 2005, s. 18-20: Thylefors,
2016, s. 79-81 & Yukl, 2012, s. 20-21).

Cheferna beskriver sitt ledarskap och dess satt att leda genom personliga egenskaper.
Sammanfattningsvis redogor cheferna for att de i sitt ledarskap ar tydliga, vérnar om sin
personal, dr bra pa att sasmmanhangsmarkera, ar tillganglig och far medarbetarna att kdanna sig
sedda, ar engagerad, har formaga att entusiasmera medarbetarna mot gemensamma mal, ger
handlingsutrymme till medarbetarna, innehar klientfokus samt fokus pa rattssakerhet och
utvecklingsarbete. Cheferna menar att de ar kunnig inom sitt omrade, ar envis, prestigelos, har
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respekt for andra myndigheters uppdrag, ar bra pa att stotta och utveckla medarbetarna, bra pa
att finna drivkraft hos medarbetarna samt ar positiv, verklighetsforankrad och 6dmjuk.
Nedanstaende citat beskriver tre av chefernas satt att se pa sitt ledarskap och dennes sétt att
leda:

“Jag tdanker sd hdr, att ett bra ledarskap dr medarbetarskap. Det dr
medarbetarnas engagemang som &r mattet pa verksamhetens kvalité, tycker
jag och det innebar att man som chef da ska ge medarbetarna
forutsattningar att kdnna engagemang (...).”

”Ja, for det forsta tanker jag att jag maste tycka att det ar roligt att ga till
jobbet, for det speglar av sig pa mina medarbetare, saklart och i det ligger
att jag maste kanna ett engagemang for uppdraget (...).”

“Jag forsoker att personalen ska kdnna samma som jag kdnner, att de
kanner fortroende och frihet, givetvis under ett vist vakande dga (...).”

5.3.1 Ledarskapets inflytande

Cheferna redogor for att ledarskapet forandras 6ver tid samt att det har blivit bade enklare och
svarare. Dock upplever tre av cheferna att ledarskapet kan standigt utvecklas och forbéttras.
Ledarskapet har blivit enklare da man lar sig och utvecklas i sitt chefsuppdrag och i sin roll
som ledare dar man finner stérre verktygslada att anvanda sig av i relation med medarbetare
och i de situationer som kan uppsta i uppdraget. Dessutom upplever cheferna att ledarskapet
och den egna personen &r mer integrerat med varandra, dér de har utvecklats i sina personliga
egenskaper och &r bland annat mer mognare, lugnare och tryggare. Ledarskapet har blivit
svarare pa det sattet att samhallet férandras och blir alltmer komplext, att det ar fler anstéllda
man som chef behover forhalla sig till i sitt uppdrag, att det véaxer fler datasystem som man
behdver forhalla sig till, att kraven pa chefer har ckat géllande exempelvis utvecklingssamtal
med medarbetarna och i politiska beslut samt att man idag behover vara mer pa tarna
avseende budget. Tre av ledarna beskriver fordndring av ledarskapets utévande med citaten
nedan:

“Jag tycker att det blir enklare, ju mer man ldr sig. For vdldigt mycket
larande baseras ju pa situationer som uppstar. Jag har nog aldrig utvecklat
s& mycket i mitt yrkesliv som jag gjort sen jag borjade jobba som
enhetschef...for att det ar hela tiden nya situationer som uppstar och nar
man ar med om nagot tufft som hander sa vet man hur man ska hantera det
nasta gang. Aven om man last en del sa ar det en annan grej att gora det i
praktiken. S& det andras mer och mer och det ar saklart att man blir
tryggare i sin roll allt eftersom.”

“Ja, det dr klart att det har. Nér man dr chef fOrsta dagen ar inte samma
sak som chef i manga ar. Man har blivit mognare, det blir val enklare i och
med att man blir tryggare i det man gor, och nar man blir tryggare blir det
ocksd roligare.”

’(...) I takt med att jag samlat pd mig mer erfarenheter och ldrt mig av mina
misstag, sa ar mitt ledarskap och min person mer integrerat med varandra
idag, och da ar det ocksa mycket lattare. Och det ar spannande (...) Jag
tycker ocksa att jag utvecklas pa det sdttet (...).”
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En av cheferna menar dven att det ar betydelsefullt att arbete utifran uppdragets
handlingsutrymme, och beskriver foljande:

”(...) Jag brukar sdga det till mina medarbetare, att det dr ingen ide att
lagga energi pa det som vi inte kan paverka sjélva, utan vi maste lagga var
energi pa det som ar inom vart handlingsutrymme (...).”

Inom Goteborgs stads chefsforsorjning (hamtad 2017-10-01) framkommer fokus pa att
sékerstélla ett gott ledarskap som bidrar med utveckling av verksamheten. Cheferna belyser
att det som framjar respektive hindrar dess utévande av ledarskap ar organisatoriska
forutsattningar. A ena sidan kan det som framjar bland annat vara att man har god
kommunikation, samarbete och dialog med narmaste chef samtidigt som denne ar tillganglig
och visar intresse, att det finns tillit och fortroende i de leden ovanfor chefen, att man har
goda kollegor och handledningsutrymme i sitt arbete, att man far vila upp sig pa semestrar,
god arbetsmiljo, rimlig arbetsbelastning, att det finns tydlig vision och gemensam
forhallningssatt i verksamheten, att det &r mindre flode pa personal samt att stodfunktioner
som finns till for cheferna fungerar. A andra sidan kan det som hindrar exempelvis vara
tidsbrist, att det inte finns tillrackliga organisatoriska resurser for att utfora arbetet, for manga
anstéllda, att administrativa system stéller till det i chefsuppdraget, osynlig ledning, beslut
som fattas i staden som hammar verksamheten for personal och klienter, att stédfunktioner
inte fungerar, langvariga rehabiliteringsprocesser for personal, onédiga méten samt
personalomsattning bland narmaste chefer. Aven chefens personliga egenskaper kan hindra
ledarskapets utévande. Foljande beskrivs genom nedanstaende citat fran ledarna:

”Jag upplever, i organisationen, det frdmjar att jag har goda kollegor och
en bra narmaste chef, och det framjar ocksa det har att man har ett
handlingsutrymme och kan liksom fa driva saker och utveckla saker (...).
Det som hindrar, kanske handlar om tid (...) jag kan kdnna att jag inte har
klam pa hégre lednings varderingar och vad de gor, och det ar liksom
tycker jag kan vara ett hinder. Jag tycker det ar osynlig ledning och jag kan
kénna att de inte vet vad vi egentligen haller pa med. Jag &r inte saker pa
att de har samma uppdrag sasom vi har i mitt uppdrag gallande min
verksamhet. ”

“Det som frdmjar, dr lyhdrdheten hos min ndrmaste chef. Och det som
hammar ar beslut som Goteborgs stad fattar, som ar langt ifran
verksamheten. Och det kan irritera mig, att man infor saker som varken
gynnar personal eller brukare, personal lamnar da skeppet. Och det
handlar om att man tdnker pd hdnder och inte mdnniskor (...). "

”Det som frimjar, det dr semestrar, att man far vila upp sig, att man ar
ledig, att det inte ar for mycket att gora, att det inte ar stressigt, att det ar en
god ton i ledningsgruppen, att man har en bra relation med sina
medarbetare och fackliga representanter, sana saker framjar ju.

Jag tror att jag och manga andra upplever ibland att stodfunktionerna
runtomkring inte riktigt motsvarar ens behov, jag téanker pa HR och tanker
aven pa ekonomerna, administratdrerna och aven chefer ovanfor som
ibland kan komma med idéer. Det ar ett hinder nar det ar ryckigt och inte
langsiktigt sa att saga, och det &r ocksa ett hinder nar man har
stodfunktioner som inte stottar en som chef nar det blaser omkring (...) .
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Ovanstaende kan kopplas till att, det enligt tidigare forskning, finns manga chefer i den
offentliga sektorn som saknar organisatoriska forutsattningar for att kunna utfora ett bra
arbete. Organisatoriska forutsattningar sasom att bli lyssnad pa, att fa uppbackning och
tillskriven kompetens fran hogre chefer samt politiker, att inneha administrativstod, ett rimligt
antal anstallda, god samverkan med medarbetarna, att ha tydliga mal och uppdrag samt att
inneha befogenheter tillsammans med chefens engagemang och viljestyrka till att
verksamheten ska kunna utvecklas ar viktiga organisatoriska resurser och en stor tillgang for
att som chef kunna utféra sitt uppdrag (Harenstam & Ostebo, 2013, s. 39-40, 65-72).
Dessutom redogér Oquist (2010, s. 6, 9) for systemiskt tdnkande, vilket innebér att se vérlden
i termer av form, struktur, monster och ordning som bidrar med att synféltet vidgas dér
svarigheter kan sattas i ett nytt ljus och nya losningar kan infinna sig. Detta innebar att chefer
kan utova sitt ledarskap med goda organisatoriska forutsattningar dar man utifran sin
handlingsutrymme handlar for verksamheten.

5.3.2 Tillit och krav i arbetet

Kallerman (2016, s. 37-39) belyser att tydliga rollbeskrivningar och befogenheter integrerar
de enskilda inom verksamheten for att pa sa vis kunna uppna verksamhetens mal.
Fortsattningsvis, upplever cheferna att bade narmaste chef och medarbetare har tillit och
fortroende till de i chefsuppdraget och i rollen som ledare, vilket handlar om att halla ut i sin
roll och i sitt uppdrag genom tiden, bade i svara och enklare situationer som uppstar. Dock
kan tilliten variera under perioder och att man ibland genom dialog behéver ndmna for
medarbetare att det finns vissa fragor som chefen inte fogar 6ver. Fyra av ledarna redogor
tilliten fran medarbetarna och narmaste chef med nedanstaende citat:

(...) Jag upplever att de flesta har en ganska hég tillit till mig...sen vet de
om att mina mojligheter dr begrdnsade och ungefir i vilka omrdden...och
det pratar vi om. Sen dr det sjdlvklart olika utifran vilken person...det finns
ju en generell brist gallande tillit till ledningen, men det man menar &r
ledningen ovanfor mig, vilket ar ganska vanlig och den behéver man jobba
med.”

” Fran min chef sd tycker jag att det kinns patagligt, som att det finns en
tillit och frdn mina medarbetare ocksa, men fran och till naturligtvis sa har
det brustit och kanske hos vissa individer av olika anledningar.”

“Jag upplever att min ndrmaste chef har stort fortroende for mig, och ja,
mina medarbetare har ocksa det, upplever jag...och sen finns det
variationer, men huvuddelen har det iallafall.”

” Min befintliga chef formedlar att denne har stor tillit till mig, vi har en
tatt och i min uppfattning, en bra dialog. Och nar det géller mina
nuvarande medarbetare, jag upplever att jag bade far ros och ris, och att de
har fortroende for mig.”

Cheferna beskriver dven att kraven som medarbetarna stéller utifran dennes ansvarsomraden
ar olika fran person till person, vilket exempelvis kan vara att de énskar god fysisk- och
psykosocial arbetsmiljo, att ha forstaelse och insikt for vad medarbetarnas vardagliga arbete
innebdr, att inneha medarbetarfokus, att ta tag i konflikter och processer eller rutiner som inte
fungerar, att vara en narvarande ledare samt att vara tydlig i sin roll och i sitt uppdrag.
Cheferna upplever att medarbetarna aven ar palasta kring dess rattigheter och skyldigheter i
arbetet. Kraven fran narmste chef kan bland annat vara att ledaren foljer sitt uppdrag genom
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att folja och styra verksamheten som denne har ansvar for, att ledaren aven aterkopplar till
narmaste chef vid hdndelse som férekommer utéver det normala eller saker och ting som inte
fungerar, att vara tydlig i sin ledarroll, att ledaren &r delaktig och tar ansvar i ledningsgruppen
inom verksamhetensomrade samt att halla sig inom ramen avseende ekonomi. Kraven fran
narmaste chef och medarbetare upplevs genom nedanstaende sétt:

“Medarbetare ar mycket medvetna idag om sina rattigheter, de ar mer
upplysta kring de och stéller helt enkelt hogre krav idag, vilket ar bra tycker
jag for att en uthallig verksamhet maste bygga pa att det fungerar i de olika
delarna inom verksamheten (...). Min chef har krav sdsom att man har en
kvalitetssakring (...) att det ska fungera, att anhdriga, personal, facket och
ekonomen ska vara nojd (...).”

“Min chef tycker att man ska vara tillgdnglig, att jag ska skota mitt
uppdrag, att jag ska halla mina pengar, att jag ska vara tydlig i min roll
som chef, att visa att jag ager min fraga och saga nej till vissa fragor, att
jag ska vara kunnig i min verksamhet, att jag ska vara sjalvgaende, att man
haller sig frisk och "’fit” (...). Mina medarbetar kraver ungefar samma sak,
jag tror att tillganglighet &r viktigt for de, att man ska ha kunskap om sin
verksamhet och malgrupp, att man ar tydlig med nar man ar tydlig (...) att
de forstar den roda traden i verksamheten och att vi har mal i verksamheten

()"

"Alltsd medarbetarna vill naturligtvis ha en ndrvarande chef och som
liksom tar tag i och stottar de i det som behdvs. Det kan dyka upp svara
fragor ibland och da blir det till att sta bakom de i det, tanker jag och man
da behover sdaklart finnas ddr for dem (...).”

“Chefen tycker nog att jag dels ska folja mitt uppdrag, folja och styra
verksamheten som jag har ansvar for (...). Och jag vet att chefen forvantar
sig aterkoppling om det hander nagot som ar utéver det normala (...). Och
jag vet ocksa att chefen forvantar sig delaktighet och ansvar i
ledningsgruppen, att vi inte &r isolerade 6ar utan att vi har ett gemensamt
ansvar. Mina medarbetare forvantar sig valdigt mycket, olika mycket som
personer (...). Men jag tror att de forvantar sig att jag kanner till deras
vardag och deras verklighet, att jag har forstaelse och insikt for vad deras
vardagliga arbete innebar (...). De forvantar sig att jag driver deras fraga,
att deras perspektiv och asikter fors vidare, de forvantar sig att jag tar tag i
problem, konflikter, tar tag i saker (...).”

Vidare, kan detta kopplas till Goteborgs stad kompetenskriterier (se bilaga 1), dar det
framkommer att medarbetarna har mojlighet till att uttrycka sina forvantningar pa bade
kollegor och chef. Detta utifran att ledaren har férmagan att paverka andra genom att vara
engagerad samt entusiasmera de anstallda. Utifran chefernas utsagor kan det utlasas att
cheferna inom de manniskobehandlande verksamheterna upplever att de & medvetna om dess
arbetsuppgifter, hur arbetsuppgifterna bor genomforas for att uppna basta mojliga resultat,
vad de behdver kunna i sin ledarroll samt hur de bor vara for att kunna 6ka oddsen till ett
framgangsrikt ledarskap i sitt arbete. Thylefors (2007, s. 247—-252) menar att detta avser
ledarskapshjulet, vilket &r beroende av organisatorisk friktion gallande hur verksamheten &r
organiserad och vad arbetsuppgifterna bestar av, vilka organisatoriska resurser och
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utvecklingsmojligheter som finns att tillhandahalla samt hur man introduceras in i arbetet.
Detta bidrar i sin tur med framgang i utévande av ledarskapet.

5.4 Chefsforsorjning

Cheferna poangterar att de har utvecklingssamtal en gang om aret, dar samtliga har nyttjat det
varje ar. De upplever att de storsta mojligheten till utveckling ar att arbeta med sitt ledarskap,
da de upplever att arbetet &r utmanande och att de aldrig kan bli fardig som ledare.
Sammantaget upplever cheferna att det inom staden finns utvecklingsmojligheter i form av
bland annat mentorsprogram, coaching i grupp, ledarforum, chefsdagar, utbildningar via
Intraservice, program for chef for chefer, utbildningar kring arbetsmiljo och
informationsteknik (1T), seminarier, utbildningar avseende verksamhetens malgrupp,
coaching i konflikter samt ledningsgruppen dar man erhaller utbyte av kunskap och
arbetslivserfarenheter. Dock &r det endast tva av cheferna som menar att det inom
verksamheten finns strategier for deras kompetensutveckling, men att de handlar om att
prioritera det och att finna tid for det. En annan chef tycker att det finns gott om
utvecklingsmojligheter inom staden och menar pa att det ar den enskilda chefens ansvar att ta
itu med det. Namnda upplevelser beskrivs nedan med citat fran tre av ledarna:

”(...) Alltsd man blir aldrig fardig som ledare, det ar ett jattespannande
uppdrag, man far jobba mycket med sig sjalv och hur man uppfattas av
andra. En del sorters ledarskap passar en battre &n nagon annan och da far
man jobba med det som passar en sdmre och det ar det stérsta
utvecklingsmojligheten man har, att vara den basta ledaren for
verksamheten som behdver det och det far man férandra ledarskapet Gver
tid och att man behdver anpassa sig efter medarbetarna ¢(...). ”

”Det finns ju enorma utvecklings méjligheter via staden kring fragor som
ror bade chefsuppdraget men ocksa kring olika specifika fragor (...).”

”(...) Det har sett bra ut och det hanger pa en sjalv, hur pass man ar
intresserad pa att utveckla sig sjalv, ta pa sig andra uppgifter, ga pa
utbildningar och sa vidare, det dar styr man jattemycket sjélv. Jag har svart
att se att man ar ett offer for att en verksamhet inte ger en utbildning och
sana saker (...) utvecklingsmaéjligheter ar inte bara att fa ga pa kurser och
sana saker, utan det ar ocksa att ta pa sig nya uppgifter, att inga i
arbetsgrupper, att vara med och vara kreativ, att sjalv ta initiativ till
utveckling och olika saker (...).”

Ovanstaende kan kopplas till chefens tre roller inom Goteborgs stad (se bilaga 2) dar det
framkommer att chefer har som ansvar att delta och utveckla en larande verksamhet. Till detta
finns stadens chefsforsorjning bland annat i form av Center for ledarutveckling (CLU),
utvecklingssamtal och ett antal program for att kunna utvecklas som chef, vilket &ven
cheferna upplever att det finns. Detta kan pa sa vis bidra med organisatorisk kreativitet, pa
individ- och gruppniva, for utvecklingen inom verksamheten, menar Andriopoulos (2001, s.
834-838). Chefsforsorjning i sin tur bidrar med kreativitet, stimulans och innovation hos
cheferna. Cheferna deltar saledes till utveckling och presterar i sitt uppdrag. Vidare, upplever
cheferna att de standigt utvecklas i sin ledarroll och kénner inte att de har nagra specifika
kunskaper/fardigheter de behdver utveckla i sitt arbete som ledare. De papekar att arbetet som
ledare innebér att leda manniskor och dar ar formagan att relatera till andra manniskor A och
O, vilket behover standigt utvecklas. Tre av cheferna upplever dven att de skulle behéva
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regelbundet utveckla och inh&mta nya kunskaper avseende réattspraxis gallande lagar och
riktlinjer, samverkan, rutiner, fackliga delar samt nya beslut som fattas i staden och av
politikerna.

5.4.1 Betydelsefulla faktorer for framtida chefsforsorjning

En verksamhet ses som ett system, dar det sker standigt samspel mellan de olika delarna inom
verksamheten sasom ledare, personal, budget, arbetsmiljo, uppdrag samt beslut fattat av
politiker. De olika delarna paverkar och paverkas av varandra, vilket skapar komplexiteten
inom verksamheten (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2014, s. 32—-33; Forsberg &Wallmark,
2002, s. 28-30; Kallerman, 2016, s. 37-39). Harenstam och Ostebo (2013, s. 65-72) tydliggor
att manga chefer i den offentliga sektorn saknar organisatoriska forutséttningar for att kunna
utfora ett bra arbete. Det ar darmed vésentligt att varda organisatoriska forutsattningar och de
chefer som stannar kvar for att utveckla sig sjalv och sin verksamhet samtidigt som denne vill
forbéattra verksamheten. Vad det galler vad chefer skulle behdva for att stanna i sin roll och
verksamhet svarar fem av cheferna pa foljande satt:

”Jag behover ju lite utmaningar saklart, jag behdver fa alltsa en ram och
anda fa spela fritt inom ramen och ramen kan besta av saker man far gora
och kanske saker man inte far gora. Fortroende och forutsattningar behover
man, forutsattningar i form av tid och ekonomi. Jag behéver val ocksa en
egen gate-ceeper: alltsd vad ar nodvéandigt och inte nédvandigt for att jag
ska utféra mitt uppdrag, att jag har en chef som forstar vad som innebar att
vara enhetschef. Sedan behdver jag bra medarbetare, som tror pa det vi
gor. Sedan behover jag mycket gladje och skratt ocksa. ”

”(...) Att man har starkt stod fran HR, sen sa tror jag att manga chefer
tycker att det ar viktigt att man har bra ekonomi trots allt, s& att man kan
bedriva en verksamhet som man inte skdms 6ver. Det behdver finnas
tillrackliga resurser for att en verksamhet ska funka, det &r viktigt. Och sen
ar det viktigt att man har kollegor som man kan prata med, som man delar
bekymmer med, eftersom man som chef ar ganska ensam. Och sen behdver
man egentligen ocksa ha en IT-verksamhet och vaktmasteri som funkar, sa
att man inte blir galen med alla uppdateringar som sker och kring
fastighetsfragor. Det &r ocksa viktigt att man kanner en trygghet och lugn i
det man gor som enhetschef, att det finns forutsattningar for arbetet. Jag
tror att man maste tanka pa att inte ha for manga anstallda och att ha
forutsattningar i form av HR och budget, for att folk ska kunna orka och
vara kvar (...).”"

7 (...) Att jag har bra personal, att jag har en budget som gar att forhdlla
sig till, att jag har lokaler att bedriva verksamhet i, att jag har goda
kollegor, att jag har rétt stod och en bra chef. Sa jag ar mer &n garna kvar

(.).”

"Dels att stodfunktionerna behéver bli bdttre, sen skulle jag nog vilja
utveckla varat sditt att kompetensforsorja var personal (...)."

“Jag tycker att rollen som ledare och chef dr stimulerande. Om jag hade
onskat sa skulle det vara mindre omsattning pa medarbetare. Det hade varit
lite gynnsamt for verksamheten. Jag hade kanske ocksa velat ha en schyst
I6neutveckling. Det ar ocksa viktigt (...). Att fa mer tid att djupa jobba kring
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vissa fragor som vi bara far hantera idag, for det ar mycket som flyter (...).
Jag hade 6nskat att jag kunde fa mer tid med medarbetarna och
arbetsledarna sa att vi har en mer rattsséakerhet myndighetsutovning (...) det
finns ju saker som behdver jobbas vidare med medarbetarna. For det
handlar ocksa om att utvecklas i jobbet och fa kénna ett yrkes stolthet och
bli trygg i det man gor. Det vill jag garna bidra till och jag 6nskar att vi
hade haft mer tid for det.”

Sammanfattningsvis, upplever cheferna att de behdver organisatoriska forutsattningar i form
av tillrackliga ekonomiska ramar for att bedriva verksamheten utifran de politikerna beslutar
om, att prata om prioriteringar gallande vad det & som cheferna ska utfora i verksamheten
och vad det ar som de inte ska inte utféra samt dven fatta beslut om vad det ar cheferna inte
ska gora. Cheferna upplever &ven att det &r av vikt att de kanner sig accepterade som chefer
och erhaller mandat i sin roll, bade fran ledning och medarbetare, att de kdnner engagemang
och gehor for det de utfor i sitt uppdrag, att stodfunktioner fungerar utifran ledarens behov
och att det finns tillit och fortroende fran ledning och medarbetare. Dessutom ar det
betydelsefullt med ett tydligt uppdrag, fokus pa samverkan och en utveckling kring hur
ledarna ska kompetensforsorja sin personal.

Fortsattningsvis, menar ledarna att det &r aven vasentligt med ovanstaende forutsattningar for
att fler ska kunna vara kvar i sin roll som ledare och chef samt for att kunna locka fler att bli
det. De papekar att organisatoriska forutsattningar ar orsaken till att chefer véljer att lamna sitt
uppdrag och rollen som ledare. De tycker att stadens chefsforsorjning bor ha fokus pa
ledarskapets utdvande, att det forekommer rimligt antal anstallda, att se Gver lonenivaerna for
chefer, att skapa en gemensam introduktion fér samtliga som ar och ska bli chef inom staden,
att det finns stod fran ledning, att stodfunktioner fungerar och utvecklas i och med samhallet
forandras, att ha fokus pa arbetshelastning och arbetsmiljo for chefer, att anordna roliga
evenemang for ledarna, att skapa ett paket av inbokade utbildningar utifran verksamheten man
bedriver och som chefer bor ga pa i sitt uppdrag, att ha ett tydligt uppdrag samt att det finns
strategier for kompetensutvecklingsplan och mojligheter for utveckling. For att staden ska
kunna lyckas med en sadan chefsforsorjning som cheferna upplever samt for att fler ska
kunna vara kvar eller locka till att arbeta i rollen som ledare, papekar cheferna att det ar
oerhort viktigt att man tar chefsenkater pa allvar samt att det finns de forutsattningar som
namnts ovan. Fyra av cheferna beskriver detta med nedanstaende citat:

”Nej, jag tanker inte sa dar direkt, att nagot stodjer eller hindrar, men man
maste se till att nya chefer fixar jobbet liksom, man maste se till att ha nara
dialog sa att den nya chefen upplever att denne har den stod den behéver
och inom staden &r det, &r det bra att veta man har en introduktion under
exempelvis 2 ar, att det finns strategier for kompetensutvecklingen, att fa lov
att kanna sig som ny som chef. Jag tycker att man ska fa vara som ny chef
inom tva ar, sa som det ar for medarbetarna (...).”

”Introduktionen, som sagt, att ha en plan for hur man tar emot folk och mer
tydlighet i det liksom. Jag tror ocksa att man behover lagga fokus pa
arbetsmiljon och arbetstyngden for enhetschefer, och kanske att fokusera pa
att anordna roliga evenemang for dem (...). Ja, jag tror att bara det att ha
kanske (...) en utbildningsprogram, att man har ett paket av olika
utbildningar/system/juridik utifran den verksamheten man &r i, som man
forvantas att ga pa nar man borjar jobba, vilket man kanske kan bokas in i
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under en tid (...). Det som hindrar chefsforsorjningen ar ekonomin, vilket
ocksa kan framja chefsforsorjningen (...). ”

”De behover kunna ge oss rétt forutsattningar for att gora ett jobb, ibland
kan jag tycka att prioriteringar &r ratt galna sa politiken behover satta ner
foten och visa att vi behover satsa pa vissa saker (...).”

”(...) Utifran staden ar att man har fokus pa chefsfragan da det ar viktigt for
verksamheterna. Jag tror ocksa att vi far mojlighet att jobba med
utvecklingsarbetet, det behdver vara lite lugn och ro. Jag tanker ocksa att
man som chef behover prioritera vilka fragor som ar viktiga for
verksamheten nu, som chef maste man aga sin verksamhet och faktiskt fa
saga nej till annat som ska goras samtidigt (...). Det ar sa vardefullt att
skapa stabilitet i en verksamhet, har man inte ratt forutsattningar och
villkor sa gar man ju och det &r det som ar den storsta utmaningen, sa kan
man fd en chef att stanna lite till i verksamheten (...).”

5.5 Sammanfattande resultat och analys

I denna studie har tio enhetschefer som arbetar inom Gaéteborgs stads individ- och
familjeomsorg intervjuats. Respondenterna har arbetslivserfarenhet av att vara chef fran tva ar
och upp till 25 &r. Av de som deltagit i studien &r fem utbildade till socionomer, medan
resterande, innan de sadlat om sig till socionom, arbetat i en annan bransch. Cheferna har
erhallit kunskap kring ledarskap genom utbildningar via universitetet samt inom Gaéteborgs
stad.

Cheferna belyser foljande upplevelser avseende organisatoriska forutsattningar samt planen
for den framtida chefsforsorjning i utdvande av ledarskapet. Upplevelserna har i denna studie
samlats under de forvalda teman organisatoriska forutsattningar i form av introduktion,
verksamhet och ansvarsomraden och organisatoriska resurser, ledarskapet samt
chefsforsorjning:

- Introduktion till nuvarande arbete som enhetschef upplevs obefintlig eller bristfallig,
dar cheferna pa egem hand styrt 6ver chefsuppdraget och ledarskapet. Introduktionen
har varierat fér samtliga beroende pa vilken verksamhet de verkar i, vilket har
innehallit bland annat avstamningssamtal, lara kanna miljon, utbildning i olika
datasystem samt att presenteras for ledning, ekonom och kollegor. Da introduktionen
har varierat har cheferna dven saknat introduktion i exempelvis regelsystem,
varderingsfragor, introduktion i olika datasystem samt tydlighet i rollen som chef och
ledare. Cheferna har forvantats att uppfylla stadens kompetenskriterier och uppna
chefens tre olika roller inom staden.

- Verksamhet och ansvarsomraden for samtliga enhetschefer innebér att utifran den
méanniskobehandlande verksamheten denne bedriver, inneha verksamhet-, personal-,
arbetsmiljo- och budgetansvar i sitt uppdrag samtidigt som de har ansvar gentemot
invanarna inom staden. Arbetet som chef innebar aven att leda och fordela arbetet
genom att véxla mellan ett strategiskt och operativ tdnkande. Enhetscheferna har
ansvar for 15 och upp till 38 medarbetare, vilka kan vara fysisk placerade i samma
lokal eller annan lokal inom staden. Cheferna upplever dessutom att de har stort
handlingsutrymme i sitt uppdrag och i sin roll som ledare samt att de ar fria att skota
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sina arbetsuppgifter hur de dnskar. Dock utifran lagar, ramar, strukturer och riktlinjer
som styr verksamheten.

Organisatoriska resurser som cheferna kan anvanda sig av ar narmaste chef,
ledningsgrupp en gang i veckan, mejl- och telefonkontakt vid behov och individuella
moten med narmaste chef, ekonom, administrativt chefsstod, personalavdelning (HR),
informationsteknik (IT), 1:e socialsekreterare/arbetsledare, kommunikator,
utvecklingsenhet samt medarbetare med vissa ansvarsomraden. Cheferna upplever att
det forekommer en god kommunikation med narmaste chef, men att stodfunktioner
sasom ekonom, administrativt chefsstdd, personalavdelning (HR) samt
informationsteknik (1T) brister och behover kompetens forstarkas. Det rader dven
brister i fastighetsansvaret kring fastighetsfragor som exempelvis vaktmasteri.

Ledarskapet beskriver ledarna med personliga egenskaper sasom att de ar tydliga,
varnar om sin personal, &r bra pa att sammanhangsmarkera, ar tillganglig och far
medarbetarna att kdnna sig sedda. Cheferna menar att ledarskapet férandras over tid
samt att det har blivit bade enklare och svarare, da ledarskapet standigt utvecklas och
forbattras. Dock upplever cheferna att dess utévande av ledarskapet kan bade framjas
av organisatoriska forutsattningar sdsom god kommunikation, att det finns tillit och
fortroende i de leden ovanfor chefen, att man har goda kollegor och
handledningsutrymme i sitt arbete samt god arbetsmiljo respektive hindras av
organisatoriska forutsattningar sasom tidsbrist, att finns tillrackliga organisatoriska
resurser for att utfora arbetet, for manga anstallda, att administrativa system staller till
det i chefsuppdraget samt att stodfunktioner inte fungerar. Vidare, upplever cheferna
att bade narmaste chef och medarbetare har tillit och fortroende till de i
chefsuppdraget och i rollen som ledare. Dessutom kan krav fran medarbetare variera
fran person till person, medan krav fran narmaste chef generellt avser att utfora sitt
arbete, att ledaren &r delaktig och tar ansvar i ledningsgruppen inom
verksamhetensomrade samt att halla sig inom ramen avseende ekonomi.

Chefsforsorjningen upplevs av cheferna innehalla utvecklingssamtal en gang om aret
samt att det inom staden finns en mangd utvecklingsmajligheter sasom
mentorsprogram, coaching i grupp, ledarforum, chefsdagar samt seminarier. Detta &r
den enskilda chefens ansvar att ta itu med genom att tillsétta tid till och prioritera
utveckling. Dock &r det endast tva chefer som menar pa att verksamheten har
strategier for deras kompetensutveckling. Vidare, upplever cheferna att de standigt
utvecklas i sin ledarroll och kanner inte att de har nagra specifika
kunskaper/fardigheter de behdver utveckla i sitt arbete som ledare. Fortsattningsvis
papekar ledarna att organisatoriska forutsattningar ar orsaken till att chefer valjer att
ldmna sitt uppdrag och rollen som ledare. De tycker att stadens chefsforsérjning bor
bland annat ha fokus pa ledarskapets utévande, att det forekommer rimligt antal
anstallda, att se dver lonenivaerna for chefer, att skapa en gemensam introduktion for
samtliga som &r och ska bli chef inom staden, att det finns stod fran ledning, att
stodfunktioner fungerar och utvecklas i och med samhallet férandras, att ha fokus pa
arbetsbelastning och arbetsmiljo for chefer samt att det finns strategier for
kompetensutvecklingsplan.

Sammanfattningsvis, befinner sig respondenterna i ett komplext lage, da de deras arbete &r
stimulerande samtidigt som det &r krdvande i de manniskobehandlande verksamheterna.
Verksamheten &r ett system som tillsammans med subsystemen sasom medarbetarna, stadens
politiker, budget och invanare forsoker att fortlopa. For att verksamheten ska kunna fortlopa
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bor verksamheten efterfolja bade dolda respektive Gppna regler samt normer som finns och
samtidigt uppfylla inre- och yttre krav, vilka kan komma ifran de andra subsystemen som
exempelvis verksamhet, personal, arbetsmiljo och budget. De olika parametrarna och
systemen skapar tillsammans forutséattningar for chefen och styr dennes vardag. Cheferna i sin
tur bidrar till att genom den ledande rollen se till att delar i verksamhetens system fortsatter att
fortlopa. Chefen bor pa sa vis, enligt ovanstaende sammanfattning, ha organisatoriska
forutsattningar for att kunna utfora sitt uppdrag samt for att kunna stanna kvar sin roll som
ledare. Organisatoriska forutsattningar bidrar &ven med mojligheter till att kunna utfora ett
gott arbete inom verksamheten och framgang i utdvande av ledarskapet. Cheferna upplever
darmed att stadens plan gallande chefsforsorjning bor ha mer fokus pa de organisatoriska
forutsattningarna for chefsuppdraget och ledarskapets utdvande i de manniskobehandlande
verksamheterna de verkar i.

6. Avslutande diskussion

Foreliggande studie har utgatt ifran teman i form av respondenternas bakgrund och
upplevelser kring introduktion, verksamhet och ansvarsomraden, organisatoriska resurser,
ledarskapet samt chefsforsorjning. Detta i syfte att ta reda pa och skapa storre kunskap om
upplevelser kring utévande av ledarskapet inom ménniskobehandlande verksamheter inom
Goteborgs stad och darmed belysa vilka faktorer som &r betydelsefullt for planen for den
framtida chefsforsérjning. For att kunna besvara studiens syfte har féljande fragestéllningar
formulerats:

- Hur upplever cheferna verksamhetens organisatoriska forutsattningar for att
utova ledarskapet inom individ- och familjeomsorg?

Cheferna upplever att de har inom sitt arbete inte erhallit ndgon planerad introduktion till
chefsuppdraget eller i rollen som ledare. De upplever att de har stort handlingsutrymme i sitt
uppdrag och tillit frin medarbete och narmaste chef att i arbetet leda och fordela arbetet samt
bedriva verksamheten. Detta utifran att inneha verksamhet-, personal-, arbetsmiljo- och
budgetansvar. For att kunna utfora sitt arbete har cheferna organisatoriska resurser och
stodfunktioner att anvanda. Dock brister vissa stodfunktioner, vilka behéver kompetens
forstarkas och utvecklas i takt med forandringar i samhallet. Vidare, forvéantas ledarna att
uppfylla stadens kompetenskriterier och uppna chefens tre olika roller inom staden. De
forvantas ocksa uppfylla medarbetarnas och narmaste chefens krav. De menar att ledarskapet
forandras Over tid dar det forbattras och utvecklas, vilket visar att cheferna har stort
engagemang till att bedriva en god verksamhet med entusiasmerade medarbetare. Ledarna
behover, till utévande av ledarskapet, nddvandiga organisatoriska forutséttningar, vilket de
upplever att de saknar eller brister for att gora ett bra chefsjobb och uppna ett hallbart
ledarskap. Detta for att aven stanna kvar i chefsuppdraget och i rollen som ledare.

- Hur upplever cheferna planen fér den framtida chefsforsorjning inom individ- och
familjeomsorg i utdvandet av ledarskapet?

Cheferna upplever att det inom staden finns en mangd med utvecklingsmdjligheter till att
utvecklas och forbattras samtidigt som det inom verksamheten brister avseende strategier for
kompetensutveckling hos ledarna. Cheferna behdver dven prioritera och tillsétta tid till
utveckling. Chefsforsorjningen inom staden bor pa sa vis, i framtiden, ha fokus pa viktiga
organisatoriska forutsattningar inom manniskobehandlande verksamheter for chefers uppdrag
och utévande av ledarskapet, menar ledarna. Detta da rimliga forutsattningar i verksamheten
ar en bidragande framgangsfaktor till verksamhetens utveckling och fungerande ledarskap.
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Jag har i denna studie erhallit personliga rad fran respondenterna till de som ar chefer och de
som funderar pa att bli chefer. De har papekat att chefsarbetet och ledarrollen i de
verksamheter de befinner sig ar roligt, utmanade och spannande. De anser att chefer har ett
specifikt ansvar for verksamheten och de anstéllda som verkar i den. Bade anstallda och
verksamhet staller krav pa chefen samtidigt som man som chef behover stélla krav pa
verksamheten uppat, nedat och till sina narmaste kollegor. Chefsuppdraget och ledarrollen
kraver darfor att forutsattningar finns inom verksamheten. Darmed menar cheferna att det ar
vasentligt att fundera 6ver forvantningar som finns pa chefs- och ledarrollen samt att inneha
begriplighet dver uppdraget. Detta for att pa sa vis kunna utlasa vad som kravs for att utfora
uppdraget, vilka prioriteringar man kan behdva att genomféra samt hur man kommer att
introduceras in i verksamheten och arbetet. De tycker att man aldrig blir fardiglard i
ledarrollen och déarmed bér fortldpande arbeta med egen utveckling.

| denna studie har intervjupersonerna svarat pa frageguiden med liknande respons, vilket har
fatt mig att reagera och reflektera kring hur det blivit pa foljande satt. Studien har utgatt fran
att fanga in enskilda enhetschefers upplevelser, dar de med egna beskrivningar redogjort for
detta. Varje enhetschef har da svarat pa frageguiden med sitt sétt och utifran den egna
personligheten. Det framkommer att informanterna har haft olika arbetslivserfarenheter kring
chefsuppdraget och ledarskapets utévande i férhallande till organisatoriska forutsattningar
och chefsfarsorjningen inom Goteborgs stad. Jag tanker att svaren har varit likartade da
respondenterna svarat pa de satt de tror att jag velat hora, det vill séga, att deras svar inte varit
fritt och har anpassats till mig och min roll. Det kan vara att svaren varit likartade, da
enhetscheferna inte velat ifragasatta deras arbetsgivare, Goteborgs stad. En annan orsak kan
vara att enhetscheferna arbetar med samma forutsattningar gallande introduktion, verksamhet
och ansvarsomraden, organisatoriska resurser och chefsférsorjning. Detta i sin tur paverkar
hur deras ledarskap utévas. Min upplevelse har varit att respondenterna i sina svar har varit
frisprakiga gallande egna asikter och vérderingar.

Vidare, har det under studiens gang framkommit att tva av de enhetschefer som deltagit i
studien har valt att Iamna sitt chefsuppdrag och rollen som ledare. Jag ténker att det finns
olika anledningar till att valja att sluta som chef och ledare. Det kan handla om att man véljer
att ta eget initiativ, att man blir varslad eller omplacerad. Det kan &ven innebdra att man soker
sig till nytt arbete for att mota nya utmaningar och nya arbetsuppgifter samtidigt som man
finner en mojlighet till vidareutveckling. Att valja att lamna chefsuppdraget och ledarrollen
kan dessutom bero pa organisatoriska forklaringar, dar cheferna upplever missnoje och
frustration i de forutsattningar som det finns i verksamheten till att kunna agera som chef och
ledare. Cheferna kan hamna i olika verksamheter nér de slutar samtidigt som det inte innebér
att cheferna blir mer néjda i sitt nya uppdrag. Jag tror aven att verksamheter under de senaste
aren plattats till dar uppgifter som tidigare hanterats av olika avdelningar inom en verksamhet
ar i dagslaget en del av chefsuppdraget och ingar i ledarrollen. De olika avdelningarna tanker
jag, idag har en mer strategisk roll an operativ roll till enhetscheferna. Detta anser jag ar 4 ena
sidan en positiv utveckling, da enhetschefer kanner bast till sin verksamhet och vilka
medarbetare som passar till verksamheten for att pa sa vis fatta beslut kring exempelvis
rekrytering, habilitering och I6nesattning inom chefsuppdraget. A andra sidan kan denna
utveckling vara negativ, da organisatoriska stodfunktioner och resurser for chefs- och
ledarrollen kan brista eller helt forsvinna. Fortsattningsvis, anser jag att det ar betydelsefullt
att skapa strategier och insatser pa strategisk niva i kommuner for chefers organisatoriska
forutsattningar for ledarskapet. Forhoppningsvis kan denna studie ge kunskap och inblick i
chefers forutsattningar for ledarskapet. Detta for att pa sa vis skapa en god chefsforsorjning sa
att chefer valjer att stanna kvar i sitt chefsuppdrag och i sin ledarroll, vilket i sin tur kan
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utveckla och forbattra verksamheten ledaren bedriver bade for medarbetare och stadens
invanare.

6.1. Forslag pa vidare forskning

Jag anser att det ar en komplex arbetssituation i att ta sig an ett chefsuppdrag samtidigt som
man bor leda medarbetare, och omradet kring organisatoriska forutsattningar och
chefsforsorjning i utévande av ledarskapet behéver darmed forskas ytterligare. Forslag pa
vidare forskning skulle &ven kunna vara att studera kring hur man kan forbattra chefers
organisatoriska forutsattningar i utbvande av ledarskapet samt hur chefernas upplever deras
psykosociala arbetsmiljo i de organisatoriska forutsattningarna och chefsforsorjning de verkar
I. Slutligen kan det aven behdvas liknande studier som denna i andra befattningar och inom
andra yrkesprofessioner an det som denna studie har haft fokus pa.
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Bilagor

1. Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad (2003-03-12,
Stadskansliet)

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

Goteborgs 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
samhalle.

Goteborg Stads ledare arbetar efter SIQ 13 grundlédggande 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 varje 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 beléning av ledare

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

Paverka andra

Ledaren &r en tydlig och god kommunikator, som har formagan att snabbt kunna géra sig hord
och fa gehor for sina tankar och idéer. Ledaren kan genom Gvertygande argument och genom
att tillfora entusiasm och energi uppmuntra saval till goda prestationer, som till teamkansla
och dkad 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 férvantningar

Tillfor 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 uppmarksamhet

Vill fa& medarbetarna att vaxa
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For verksamheten betyder det:

Da arbetsgruppen praglas av en tydlighet av vad ledaren vill, skapas sjélvstandighet och
arbetsgladje hos medarbetarna. Diskussioner i arbetsgruppen kénnetecknas 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 ar 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 umgéanget med andra, visar respekt, hansyn
och omtanke. Ledaren tycker om att arbeta med andra och har férmaga att skapa teamkénsla.

Det betyder att Du som ledare:

Talar med, lyssnar pa och ser medarbetarna pa alla nivaer

Har formaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov

Ar lyhord for idéer fran medarbetarna

Tillater misslyckanden

Ger bade berém och kritik

Skapar forum dér 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 préglas av 6ppenhet. Medarbetarna &r lyhdrda 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
varderingar.

| arbetsgruppen ger alla bade berém och kritik, som praglas av respekt och omtanke.
Medarbetarna vet att de &r viktiga och de tycker att det ar roligt att arbeta och de k&nner 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 évertygande, tillitsfullt och oberoende i saval informella -, som i
formella situationer och utsatta l&agen.

Det betyder att Du som ledare:

e Har en realistiskt tro pa din egen formaga
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e Ar medveten om Dina styrkor och svagheter
e Visar mod i svara situationer

e Tar snabbt itu med konflikter eller opposition
e 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 16sta. Medarbetarna ar aktiva och vagar lite pa sin formaga. Medarbetarna véander sig
till chefen da de upplever konflikter.

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

Forandringsorientering
Ledaren har férmaga 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 Aroppen for att prova saval granser, som tankesatt och traditioner i syfte att
genomfora nodvandiga forandringar

o Ger forslag till forandringar i verksamheten

e Har formaga att snabbt kunna anpassa dig till nya eller forandrade 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 anvdndande 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. I malen finns
angivna atgarder for hur de skall nas och hur resultaten skall féljas upp. Ledaren ar
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:

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

e Kommunicerar malen till Dina medarbetare

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

e Haller tidplaner och slutfér Dina ataganden

e FOljer upp resultaten

For verksamheten betyder det att:

Malen for verksamheten &r val kanda av medarbetarna och resultaten i verksamheten
utvecklas kontinuerligt. Det finns arsplaner for verksamheten och individuella
utvecklingsplaner for medarbetarna. Projekt har tidsplaner som f6ljs.

| verksamheten anvénds systematiskt instrument for att utvéardera kvaliteten.

Verksamhetens kunder vet vilken tjanst de kan vanta sig och ar nojda med den tjanst de far.

Analytisk formaga

Ledaren har férmaga att bryta ned problem i sina bestandsdelar och skiljer mellan huvudsak
och bisak. Ledaren kan identifiera och analysera problemets kérna eller det vasentliga och dra
de réatta 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 heltdckande 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 ar
viktigt i verksamheten.

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

Kunderna vet vad de kan vénta sig av verksamheten.

Helhetssyn

Ledaren har en god 6verblick och ett starkt allmanintresse. Ledaren har férmagan att fa grepp
om en fragas komplexitet, eller det vasentliga i en situation, genom att ta hansyn till olika
informationské&llor och skilda perspektiv. Ledaren kan sétta in den egna verksamhetens
betydelse i ett storre sammanhang.

Det betyder att Du som ledare:
e Har en bade en god 6verblick och ett starkt allmanintresse
e Forstar samhallsforandringars betydelse for den egna verksamheten
e Har formaga att tranga in i problem genom att kunna vaxla mellan olika perspektiv;
helhet och delar, framtid — nutid, egen enhet - Goteborgs stad — omgivning.
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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 péverkar 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 &r en tillgang.

Samhallsforandringar som beror verksamheten far snabbt genomslag.
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2. Chefens tre roller i GOteborgs stad (hiamtad 2017-10-01)
Som ledare &r vi forebilder och féredémen. Vart ledarskap praglas av att méta
medarbetarna med respekt, lyhérdhet och intresse. Vi inspirerar till 1arande, utveckling
och forandring samt later medarbetarna ta ansvar efter sin kunskap och kompetens. Vi
ar skickliga pa att kommunicera och att utveckla arbetsorganisationen samt att ge
medarbetarna en bra aterkoppling i verksamheten.

Som verksamhetsforetradare tar vi ansvar for att utveckla verksamheten mot
uppstallda mal. I var roll ingar att ansvara for att vi och vara medarbetare kan féretrada
saval den egna organisationen som hela Goteborg Stad. Vi har htg kompetens och god
kunskap om verksamheten. Vi sétter in den egna verksamhetens betydelse i ett storre
sammanhang och fattar beslut baserade pa analys av orsakssamband. Vi har ansvar for
att prioritera, hantera problem samt for att fatta beslut, verkstélla och f6lja upp dessa.
Som arbetsgivarforetradare representerar vi Goteborg Stad i forhallande till
medarbetarna.

Vi har:

e god kunskap om aktuella lagar, avtal, policyer och andra styrdokument

e ansvar for att ge vara medarbetare lika rattigheter och mojligheter i arbetet samt
for att informera dem om deras skyldigheter

e ansvar for att samverka med andra arbetsgivarforetradare samt med de fackliga
organisationerna och deras foretradare.
Chefer och ledare i Goteborgs Stad ska omvandla politiskt faststallda mal och styrande
dokument till effektiv verksamhet genom att

e arbeta genom andra, det vill siga att pa ett positivt sétt ta tillvara och utveckla
medarbetarnas kompetens och arbetsvilja samt gora dem delaktiga och
medansvariga i verksamheten

o tillsammans med medarbetarna strukturera arbetet pa ett bra sétt och skapa goda
arbetsforutsattningar

e driva ett kvalitetsarbete i syfte att forbattra verksamhetens innehall, resultat och
konkurrenskraft

e vara 6ppna och lyhorda for férandringar och aktivt ta tillvara de méjligheter
utveckling ger

e utveckla en positiv samverkan och skapa goda relationer

e varatydliga och konsekventa i ledningsarbetet

e kontinuerligt utveckla chefs- och ledarskapet med utgangspunkt i stadens
kompetenskriterier for chefer

e delta aktivt i det systematiska kompetensforsorjningsarbetet avseende
medarbetare och chefer

e utveckla en larande organisation och en bra arbetsmiljo.
Som stdd finns gemensamma processer for kompetens- och chefsférsorjning.
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3. Informationsbrev

Hej,
Jag heter Zerian Kader och jag studerar mastersprogrammet i socialt arbete pa Goteborgs
universitet dar jag skriver min masteruppsats (D-niva).

I rollen som chef tillfragas du att delta i en intervjustudie gallande utévande av ledarskap
inom manniskobehandlande verksamheter i Goteborgs stad. Detta med syfte att forsta hur de
organisatoriska forutsattningarna samt planen for den framtida chefsforsorjning upplevs inom
din verksamhet.

Deltagandet i studien innebdr att en intervju genomfors vid 6nskad plats. Intervjun berdknas ta
omkring en timme. Om du tillater, 6nskar jag spela in intervjun pa band men det &r inte
nddvéndigt. Intervjun kommer att avidentifieras samt behandlas konfidentiellt med storsta
varsamhet och respekt for den enskilde. Insamlat material som endast jag kommer att ha
tillgang till kommer inte att delges andra och dina svar behandlas pa ett sétt att obehdriga inte
kan ta del av dem. Insamlat material kommer &ven att forstoras efter att studien examinerats.
Din medverkan ar frivillig och kan nér som helst avbrytas. Ingen forberedelse behdvs infor
intervjutillféllet.

Om Du accepterar att medverka i denna studie via mejl kommer du att kontaktas per telefon
for att darefter komma 6verens om tid och plats for genomforandet av intervjun.

Tack pa forhand for din tid och ditt samarbete.

Med vanliga hélsningar,

Zerian Kader Handledare: Karin Stinesen Kollberg
Zerian_91@hotmail.com karin.stinesen@socwork.gu.se

46


mailto:Zerian_91@hotmail.com

4. Intervjuguide

Bakgrund

- Var har du tidigare arbetat med och hur ser din utbildningsbakgrund ut? Har du nagon
ledarskapsutbildning, isafall vilken/vilka?

- Hur kom det sig att du borjade arbete som chef inom Goéteborgs stad?

- Hur lange har du arbetat inom kommunen?

- Hur lange har du arbetat som chef?

Introduktion
- Hur upplevde du din introduktion i ditt nuvarande arbete? VVad inneh6ll den? Saknade du
nagot?

Verksamhet och ansvarsomraden

- Hur ser verksamheten ut som du verkar i (hierarki, syfte)? Hur manga anstéllda har du? Var
ar dina medarbetare fysisk placerade?

- Vad bestar huvudsakligen dina arbetsuppgifter av? Vilka ansvarsomraden har du?

- Hur upplever du handlingsutrymmet i ditt arbete? (Psykosocialt, att styra medarbetare, att
paverka verksamheten/andra, att ta nya initiativ etc.)

- Hur pass fri &r du att skota dina arbetsuppgifter?

Organisatoriska resurser
- Vem é&r din narmaste chef? Ar det tydligt vem du ska vanda dig till vid behov?
- Hur ser kommunikationen ut mellan dig och din chef? Och hur sker kommunikationen? Hur
ofta har du kontakt med din chef?
- Vad har du for stodresurser i ditt arbete som chef? (Ekonomi, IT, HR, administrativt stod
etc.)

Vilka har du tillgang till? Vad hindrar dig att fa ratt stod i ditt arbete? Finns det nagon form
av stod som du saknar?

Ledarskapet

- Hur skulle du beskriva ditt sétt att leda och din roll som ledare? Vilka vérderingar styr ditt
ledarskap? Vad upplever du framjar respektive hindrar ditt ledarskap?

- Har ditt ledarskap forandrats dver tid? Har det blivit enklare eller svarare?

- Vilka krav upplever du att det stélls pa dig som ledare, utifran dina ansvarsomraden? Bade
fran din chef och medarbetare.

- Hur stor tillit upplever du att dina medarbetare och chef har till dig i ditt arbete? Detta inom
ramen fOr att utdva ditt chefs- och ledarskap?

Chefsforsorjning

- Erbjuder Gateborgs stad dig utvecklingssamtal? Hur ofta per ar och hur manga ganger har
du nyttjat det?

- Vilka utvecklingsmojligheter (exempelvis utbildning) upplever du att du har? Kan du nyttja
de? Finns det strategier for din kompetensutveckling?

- Vad behovs for att du ska kunna vilja vara kvar i rollen som ledare och chef?

- Vad behdvs for att du ska vilja vara kvar inom verksamheten?

- Finns det nagon kunskap/fardighet som du behover utveckla i ditt arbete som ledare?

- Vad &r du n6jd med i ditt arbete nar det galler utévandet av ledarskapet? Saknar du nagot i
ditt arbete?
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- Vilka faktorer anser du ar betydelsefullt vid rekrytering av nya chefer? Vad tror du lockar/ar
attraktivt for att fler ska arbeta/vara kvar som chef och ledare inom Géteborgs stad?

- Vad anser du att Goteborgs stad behdver utveckla géallande chefsforsorjningen? VVad anser
du stodjer respektive hindrar ett framgangsrikt utvecklingsarbete avseende
chefsforsorjningen?

Avslutning
- Ar det nagot du upplever att du vill tilligga?
- Kan jag aterkomma med eventuella fragor vid behov?
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5. Skriftligt samtycke

Jag har harmed tagit del av studiens syfte och har inforstatt mig med vad mitt deltagande i
studien innebér. Jag har inforstatt mig med att intervjun kommer att spelas in men att
materialet kommer att forstoras efter uppsatsens godkénnande.

Jag har dven inforstatt mig med att jag kan avbryta mitt deltagande i studien nar som helst
utan vidare motivering.

Héarmed samtycker jag till att delta i denna intervju.

Ort, datum:

Namnteckningar
Intervjuperson: Intervjuare:

Zerian Kader
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