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Abstract

Titel: Samordning inom aldreomsorgen ur ett enhetschefsperspektiv
Forfattare: Elisabeth Grund
Nyckelord: Samordning/samverkan, kommunikation

Denna uppsats handlar om arbetssituationen for enhetschefer inom kommunal dldreomsorg, i en
delad organisation. Delad organisation innebdar att utredningar och prévningar av de aldres behov
och beslut om bistand sarskiljs fran ansvar for det faktiska utforandet av hjalpinsatserna. Ansvar
for utredning och beslut har en bistandsbedémare och ansvaret for utférandet av insatserna har en
enhetschef.

Syftet &r att undersdka hur samordningen mellan enhetschefen och bistandsbeddmare i den
delade organisationen gynnar och/eller motverkar utférandet av besluten och hur man organiserar
denna samordning. Jag har valt att studera detta ur ett enhetschefsperspektiv. Metoden jag
anvander ar kvalitativ i form av intervjuer av 9 stycken enhetschefer inom aldreomsorgen. Jag
anvander mig av halvstrukturerade intervjuer. Intervjumaterialet har tematiserats och nyckelord
identifierades. Resultatet presenteras i tre huvud-teman: Faktorer foér en god samordning,
Betydelsen av personliga Egenskaper/erfarenhet och Motverkande faktorer. Dessa identifierade
faktorer har sedan analyserats med hjélp av relevanta teorier och tidigare forskning.

Det som tydligt framkom var att samverkan ar en tidskravande process och att respondenterna
aven sag samverkan som en nodvandighet for att kunna arbeta med sin malgrupp. Faktorer som
jag funnit i min uppsats som kan ha betydelse for samverkan ér till stor del likt det som
framkommit i tidigare studier. Nagra faktorer kan namnas sa som kunskap om varandras
arbetsuppgifter, néra sociala relationer, en fungerande kommunikation, tydlig struktur och
ansvarsfordelning, resurser och att vara flexibel.
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1. INLEDNING

Hur fungerar samordningen mellan beslut och utférande inom aldreomsorg fran ett
enhetschefsperspektiv?Hur fungerar kommunikationen mellan enhetschef och bistandsbedémare?
Vilka faktorer gynnar och/eller motverkar samverkan och kommunikationen Detta ar en del av vad jag
ar intresserad av i denna uppsats.

1.1 Val av &mnesomrade

Denna uppsats handlar om samordningen for enhetschefer inom kommunal aldreomsorg, i en delad
organisation. Delad organisation innebdr att utredningar och prévningar av de dldres behov och beslut
om bistand sarskiljs fran ansvar for det faktiska utforandet av hjalpinsatserna. Ansvar for utredning och
beslut har en bistdndsbedémare samt sjalva utférandet av insatserna gors av en enhetschef
(Blomberg,2004). Det som undersoks ar hur samordningen mellan enhetschefen och bistandsbedémare
i den delade organisationen ar gynnande och/eller motverkande for utférandet av besluten och hur man
organiserar denna samordning. Jag har valt att studera detta ur ett enhetschefsperspektiv.

Anledningen till att jag har valt att undersoka just samordning i delad organisation &r primart ett
genuint intresse fran min sida av samspel och tillhérande kommunikation mellan manniskor dverlag.
Intresset vaxte ytterligare nar jag gjorde min praktikperiod inom socionomprogrammet. Jag hade da
min praktikplats som enhetschef i a&ldreomsorgen i en kommun som har denna delade organisation och
sedan vikarierade jag som bistdndsbedémare inom dldreomsorgen i samma kommun. Jag har sett
organisationsformer forandras och utvecklas under de ar jag arbetat Jag har arbetat som omvardnads
och habiliteringspersonal i olika former och arbetsledare i dagligverksamhet med personalansvar och
arbetat bade inom funktionshinder, psykiatri och aldre.Denna forforstaelse fargar givetvis mig bade
som intervjuare, hur jag ser pa samordningen samt mitt satt att analysera.

Nar jag gjorde min praktik och vikarierade som bistandsbedomare sag jag att detta samspel inte alltid
var friktionsfritt. Ofta var det vid svarigheter att verkstalla besluten, pga enhetschefens resurser, som
budget eller brist pa personal och/eller kompetent personal vid exempelvis vard i hemmet med palliativ
vard (vard i livet slut). Det kunde ocksa bero pa , som jag uppfattade det , att bistandsbedomarna
upplevde att enhetscheferna ville ga in och styra deras arbete, att fa dem att frAnga rattsékerheten i sina
beslut och istéllet styras utav budgeten. Detta gjorde mig intresserad av hur samverkan ar tankt att
fungera utifran direktiv och regler och vad som behdvs for att fa samordningen att fungera sa
konfliktfritt som mojligt.




2. SYFTE OCH FRAGESTALLNINAR

For att pa ett bra satt forklara syftet till uppsatsen har jag brutit ner det till tre fragestallningar som
jag sedan i kapitel sex och sju analyserar och diskuterar.

Syftet ar att undersdka hur samordningen mellan enhetschefen och bistandsbedémare i delad
organisationen gynnar och/eller motverkar utférandet av besluten och hur man organiserar denna
samordning. Jag har valt att studera detta ur ett enhetschefsperspektiv.

Fragestallningar som jag vill ha svar pa i min uppsats ar:

- Hur fungerar samordningen mellan beslut och utférande inom aldreomsorg fran ett
enhetschefsperspektiv?

- Hur fungerar kommunikationen mellan enhetschef och bistandsbedémare?

- Vilka faktorer gynnar och/eller motverkar samverkan och kommunikationen?

2.1 Uppsatsens disposition

Uppsatsen ar upplagd i kapitel enligt foljande: Kapitel ett dér jag tar upp varfor mitt val av amne &r just
samordning av bistand och kommunikation mellan enhetchefer och bistandbedémare i delad
organisation. Kapitel tva innehaller syftet med uppsatsen, mina fragestallningar samt dispositionen i
mitt uppsatsarbete. Kapitel tre ar bakgrundsbeskrivning av dldreomsorgen, enhetschefens uppdrag i
delad organisation samt en beskrivning hur samverkan ser ut i delad organisation. Kapitel fyra tar upp
tidigare forskning, beskrivning av de teorier och begrepp som jag anvénder i arbetet. | kapitel fem gar
jag igenom mitt val av metod, vilka urval och avgransningar jag gjort. Kapitel sex, innehaller resultat
och analys foljt av kapitel sju med en sammanfattning.

Overvigande delen av mina respondenter anvander sig av titeln bistdndsbedémare nar de talar om sin
kollega i samordningen och darfor valjer ocksa jag att anvanda mig av denna yrkestitel i texten.




3. BAKGRUND

Detta kapitel har jag delat upp i tre underrubriker, &ldreomsorgens organisation, vad enhetschefens
uppdrag innebar, samordningen i delad organisation. Detta for att lasaren battre skall forsta mitt
fortsatta resonemang kring samordningen.

3.1 Beskrivning av dldreomsorgens organisation

Under 90-talets senare del har foérvaltningsorganisationen inom dldreomsorgen genomgatt en dramatisk
forandring vad det galler foreteelsen att sarskilja bedomningsfunktionen fran ansvaret for det faktiska
utférandet av hjalpinsatserna. Delad organisation, enligt ovan ar den vanligaste organisationsformen for
bedémingsfunktionen inom aldreomsorgen i Sveriges kommuner. Aven om organisationsformen ar mer
frekvent forekommande i storre och urbana kommuner har skillnaderna i spridning minskat mellan
olika kommuntyper. I glesbygdskommuner &r dock en samlad férvaltningsorganisation den
dominerande organisationsformen (Socialstyrelsen, 1997 ).

Nodvéndigheten av och det férdelaktiga med att infora denna arbetsdelningsmodell ar att den tillskrivs
nya och problemldsande egenskaper. Specialisering av bistandshandlaggningen — en renodlad
bestéllarfunktion — betraktas som en nddvéndig organisationsforandring i en dnskvérd
konkurrensutsattning av den kommunala &ldreomsorgen. Samordning under marknadsliknande
forhallanden — en situation med manga olika utforare — forutsatter exempelvis preciserade bestallningar
av insatser (omfattning och innehall) och skriftliga beslut. Organisationsmodellen tillskrivs majligheter
att sakerstalla rattsakerheten genom att man delar pa beslut och verkstéllighet. Bedomningarna av
behov och beslut om insatser till aldre skall pa detta satt bli mer enhetlig. Rattssakerhet och lika
behandling ar grundldggande aspekter av offentlig forvaltning. Genomslaget for rattsdkerhetstanken
kan inte isoleras fran de krav pa kvalitetssékring (och system for detta) som exempelvis kommer till
uttryck i Socialstyrelsens allméanna rad 1998. Specialiseringen av bistandshandlaggningen &r ocksa ett
satt att fa till stand en effektivare resursanvandning, mojligheter att styra och fa kontroll 6ver kostnader
(kvalitet) och behovsutveckling inom aldreomsorgen (Blomberg,2004).

En studie genomfordes 1996 kring effekter pa bedomningssrutiner och beslutsfattande kopplat till
organisationsformen (Socialstyrelsen, 1997 ). Studien indikerade bl.a. att s.k. specialiserade
bstandsbedomare i delad organisation var mer restriktiva i sina bedomningar. Vidare forde studien fram
slutsatsen att specialiserade bistandsbedomare tenderade att bedéma arenden med storre rattsakerhet for
den enskilde genom att de forholl sig tydligare till den enskildes ans6kan och motiverade besluten i
hogre grad (Socialstyrelsen, 1998 ) .

Aldreomsorgen skall exempelvis bisté den dldre med hjalp i det egna hemmet s att den &ldre skall
kunna fortsatta bo kvar hemma. Oftast bedrivs omsorgen av kommunal personal, men som redovisas
tidigare kan tjansterna ocksa kopas in av privata foretag. Personal inom aldreomsorgen bestar framst av
vardbitraden och underskéterskor men dven sjukskoterskor samt distriktsskoterskor.Aldreomsorgens
insatser styrs utifran flera lagar, bland annat SOL (Socialomsorgslagen), LSS (Lagen om sarskilt stod)
samt HSL (Hemsjukvardslagen). | den kommun dar jag gjorde min praktik och hade sommarvikariat ar
en del av tjansterna som man erbjuder utlagda pa entrepenad. Detta galler stadning, tvatt och inkop
samt att leverera middagsmat som ar olika bistand men ett féretag utfor tjansterna for kommunen. De
bistand som kommunen utfor sjalva ar den rena omsorgen om den aldre sdsom dusch, frukost,
pakladning, varma mat i ugn eller micro men inte sjalva tillagningen osv.Aven en del
kortidsplaceringar och nagot enstaka boende &r privat och platser kops av kommunen. Den aldre har
ratt att stanna hemma och fa all vard denne behover dven i livets slutskede och har kan det ibland vara
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svart att fa fram kompetent personal med de ratta kunskaperna for denna vard. Det aligger varje
kommuns bistandsenhet att besluta om vilka insatser som den aldre &r i behov av, utifran gallande
lagstiftning, och darefter bevilja eller avsla den ansokta hjalpen. Darefter skall respektive
omvardnadsgrupp i samrade med den aldre sjélv, anhoriga och aktuell personal gora upp en individuell
arbetsplan 6ver hur hjalpen skall utformas och genomforas. Insatserna bestar av exempelvis stadning,
inkop, baddning, personlig hygien, blojbyte, maltidshjalp och promenader.

Begreppet flexiblare arbetsorganisation har konstruerats som ett samlingsbegrepp pa olika férandringar
som vill lyfta fram personalens inflytande och darmed ge mdjlighet till en storre flexibilitet i
organiseringen av arbetet inom en verksamhet. En tendens till férandring i organisationen ar krav pa
okad inflytande for den dldre vilket av Socialstyrelsen framhalls som viktigt och efterstravansvart
(Socialstyrelsen, 2003). Viktigt ar har talet om narhet och tillganglighet. Socialstyrelsen pekar ocksa pa
att den aldres inflytande maste vagas mot den representativa demokratin och samtliga medborgares
ansprak pa att fa delta i utformningen av den offentliga sektorn. Decentralisering av socialtjansten inom
kommuner, dvs. delegering av beslut och utlokalisering av administrativa enheter ar en vald férandring
av externa krav pa effektivitet och interna krav pa en fungerande arbetsorganisation och en god
kommunikation mellan ledning och medarbetare och kan i 6kad utstrackning ses som en legitimitets-
skapande atgard riktat mot omgivningen och medborgarna dvs. ett utryck for externt riktad
handlingskraft.

En del i komplexiteten kring ledarskapet i den kommunala éldreomsorgen kan harledas till det faktum att
organisationen &r politikerstyrd och styrelser har det yttersta ansvaret for att forma mal och riktlinjer
och fatta dvergripande beslut. Fortroendevalda politiker i ndmnder och styrelser valjs for en mandat
period, dvs. fyra ar, vilket innebér att den politiska majoriteten och darmed mal och riktlinjer for
verksamheten snabbt kan férandras.

3.2 Beskrivning av enhetschefens uppdrag i delad organisation

Enhetschefer arbetar med omsorgsinriktat arbete. Deras arbetsuppgifter ar av indirekt karaktar
gentemot de &ldre genom att de beslutar om fordelningen av resurser och insatser samt arbetsleder
underskaterskor och vardbitraden i vard och omsorgsarbetet. Det dr enhetschefernas arbetsuppgift att
organisera dessa arbetsuppgifter och se till att de blir utférda. | delad organisation arbetar enhets
cheferna i samverkan gentemot bistandsbedomare som ar politikernas forlangda arm.

Bistandsbedémarnas arbetsuppgifter ar att ta emot, utreda, bedoma och besluta kring éldres
ansokningar om stod fran kommunen, vilket innebar en myndighetsutévning. Enhetscheferna arbetar
ocksa pa delegation fran socialnamndens politiker. Deras arbete styrs av lagar och avtal som SOL
(Socialomsorgslagen), LSS (Lagen om sarskilt stod) samt HSL (Hemsjukvardslagen) som reglerar
verksamheten. Verksamheterna &r ofta stora och enhetscheferna kan arbetsleda mellan 20-50
vardbitraden och underskoterskor. Som enhetschef ansvarar man dessutom for att enheten skall halla
god kvalitet med tydliga verktyg vad betraffar utférande som uppféljningar. Man skall i samverkan
med aldreomsorgens évriga verksamheter arbeta for att en helhetssyn blir radande dér man pa béasta satt
utnyttjar verksamhetens resurser. | uppdraget har man verksamhets-, personal-, och budgetansvar samt
leda hemtjansten och anhoérigvarden inom sitt omrade, folja upp och utvérdera resultat.

(Volmesjo, 2005).
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En stor del, cirka 80 procent, av enhetschefens arbetsdag agnas at kommunikation, framst muntlig,
verbal kommunikation med andra manniskor, detta kan sdgas dven om arbetsledare i den kommunala
aldreomsorgen som agnar en stor del av sin tid at méten med andra manniskor (Nordstrom, 1998).
Charlotte Simonsson (2002) pavisar i sin avhandling ”Den kommunikativa utmaningen”att férmagan
att kommunicera ar avgérande for ett framgangsrikt ledarskap. Vilken kompetens enhetschefer bor ha
och vilken roll enhetschefer ges nér det géller medarbetarnas kompetensutveckling och larande i
organisationen ar fragor som aktualiserats i verksamheten. Faktorer som paverkar kraven pa enhets
chefens kompetens ar férandringar av huvudmannaskap och férandrade krav pa akademisering av
yrkesutbildningen (Simonsson,2002).

For enhetschefer inom dldreomsorgen tycks ledarskapet i hogre grad an tidigare innebéra krav pa att
balansera ett effektivitetsperspektiv mot ett kommunikationsperspektiv. Kraven stélls dessutom i
relation till kunskapsutveckling och aspekter pa kompetens. Dilemmat ar inte nagot nytt ledarskaps
problem men effektivitetsperspektivet har tydliggjorts inom &ldreomsorgen med krav pa nedskarningar
och ett decentraliserat budgetansvar. (Volmesj6, 2005)

3.3 Beskrivning hur samordning ser ut i delad organisation

Nar arbetsuppgifter fordelas i en organisation uppstar ett behov av att samordna uppgifterna framst
mellan de olika aktorerna internt inom organisationen. Samverkan bedrivs numera mellan flera
myndigheter/ organisationer och pa manga olika geografiska och hierarkiska nivaer. Samverkan

utovas i det dagliga ordinarie linjearbetet mellan olika medarbetare inom exempelvis aldreomsorgen
som jag valt att undersoka. Oavsett formen har all samverkan individen som fokus. Samverkan pa
organisationsniva bedrivs endast for att underlatta samverkan pa verksamhets niva (Prop.2002/03:132).

Genom att det ar flera yrkesgrupper, aldre och narstdende som involveras i aldreomsorgen kan denna
betraktas som en natverksorganisation med stora krav pa samverkan. Samverkan forvantas ske saval pa
forvaltningsniva som pa verksamhets-, yrkes- och individniva. Att samordna de olika verksamhets
falten i natverket kring de dldre &r viktigt men det ar ofta oklart hur samordningen skall ga till.
Enhetscheferna och bistandsbedémarna ansvarar for att fordela resurserna via sina beslut om bistand
eller genom att leda och fordela omvardnadspersonalens arbetsuppgifter. En decentraliserad
organisation som baseras pa l6st sammanhallna natverk riskerar att bli spittrad och fragmentarisk.
Decentralisering, flodesorienterade processer och nétverk gor att den horisontella kommunikationen
blir lika viktig som den vertikala (Simonsson, 2005).

Monica Nordstrém (1998) skriver i sin avhandling att genom inférandet av den delade
organisationsmodellen inom hemtjénsten har ett, som hon bendmner det, omsorgsorganisatoriskt glapp
uppstatt. Har har enhetschefen och bistandsbedémaren ett gemensamt kommunikations- och
samordningsansvar av bistandet och utférandet. Enhetscheferna har i den delade organisationen en
mycket central roll nar det géller formedling av information om den &ldre till och fran bade vardbitrade
och bistandsbedomare. | praktiken fungerar det mycket olika. Samverkan paverkas av och &r viktig i
denna organisationsform och kréver alltid en form av kommunikation. Kommunikation ar avgérande
for framgangsrikt ledarskap och samordning mellan enhetschef och de olika medarbetarna men
forvéntas ofta att fungera mer eller mindre av sig sjalv(Simonsson, 2005




Jag tar har ocksa upp regeringens proposition 2000/01:80 som visar pa en komplicerad aspekt i
samordningen mellan bedémaren, som vill besluta endast med lagen som riktlinje och utféraren som
latt kan fastna med tyngdpunkt i budgetaspekten:

"Vid beddmningen av vilken insats som kan komma i fraga maste en sammanvégning goras av olika
omstandigheter sdsom den 6nskade insatsens lamplighet som sadan, kostnader for den énskade insatsen
i jamforelse med andra insatser samt den enskildes 6nskemal. Det kan enligt regeringens mening inte
finnas en obegransad frihet for den enskilde att valja sociala tjanster oberoende av kostnad. | bade
kommunens och den enskildes intresse ligger att bistandet skall utformas sa att det svarar mot det mal
man vill uppna. Oftast innebar det att det rader samstammighet mellan den enskilde och tjanstemannen
om lamplig insats. | de fall det inte ar mojligt maste tolkningen av begreppet skalig levnadsniva ske
mot bakgrund av rattighetsbestammelsens grundlaggande syfte dvs en yttersta garanti for
medborgarnas livsforing i olika avseenden. Detta utesluter emellertid inte att kommunen nér likvardiga
insatser finns att tillga, ges mojlighet att valja det billigaste alternativet”.




4. TEORETISK REFERENSRAM OCH TIDIGARE FORSKNING

Den teoretiska referensram som anvands i uppsatsen ar organisationsteori, kommunikationsteori och
samverkansteori. En 6versiktlig och férenklad beskrivning av de olika teorierna samt mina valda
begrepp samordning och kommunikation fa bilda underlag for resultatet, analysen och den kommande
sammanfattningen. Under detta kapitel tar jag ocksa upp forskning som &r intressant utifran min
uppsats syfte och fragestallningar. Det &r forskning kring den delade organisationen, ledarskapet och
vikten av kommunikation och samordning.

4.1 Organisationsteori

Ordet organisation kommer fran grekiskans organon: "verktyg", "redskap” enligt Wikipedia
(uppslagverk pa internet). Organisation kan alltsa vara sjalva skeendet nar delarna uppnar en hogre
grad av samverkan. Den administrativa organisationen kallas ocksa for byrakrati som innebéar
detaljerade regler hur man skall arbeta i ett hierarkiskt auktoritetssystem for att underlatta kontrollen.
Det har gjorts en skarp skillnad mellan administrationen och resurserna de forvaltar. Klara tydliga
regler for ansvars-omraden ar ett skydd mot godtyckliga avskedanden. Organisationsteoretikerna ser
byrakratiseringen som det mest centrala draget i dagens samhalle, det genomsyrar hela samhallet.

Scientific Management teorin, dar Fredrik Taylor &r den mest kande foresprakaren, talar om att
rationalisera och effektivisera genom att avlagsna all "irrationella” paverkning av verksamheten. Denna
teori ser det som att manniskan paverkas av tva saker: forst fruktan och nod, sedan 6nskan om
overskott. Darfor ar det endast ekonomiska och materiella beléningar som &r effektiva, helst intimt
knutna till arbetsinsatsen, for att forsta sambandet prestation-lon/inkomst. Denna teori talar om
funktionellt ledarskap dar alla ledare skall ha en special funktion sasom personaladministratér osv. Man
vill inte ha onddigt grupp-arbete, for det leder till diskussioner, tvivel och komplikationer. All
information gar tjanstevagen och man skapar da en annu starkare individualisering och isolering av de
enskilda organisations-medlemmarna. Stor vikt laggs vid regelverk och formell kontroll inom
organisationen. Det som kan vara negativt ar underordnigen som ger en upplevelse av att man
effektiviserar utsugningen av de anstéllda, trots att tanken dr att bli kvitt onodigt slit och motséttningar
mellan arbetarna. Denna teori kritiseras for en alltfor mekanisk syn pad manniskan, man bryr sig inte om
kanslor, attityder eller privata mal och intressen. Teorin har anda gett nya insikter om tempo
mojligheten. (Flaa, mfl, 1998).

Human Relations framsta foresprakare Elton Mayo.Teorins senare utveckling bygger till stor del pa de
brister hos Scientific Management som har uppdagats nér Scientific Management anvants i praktiken.
Denna teori stravar ocksa efter effektivitet men ser helt andra véagar att na dit. Man kom fram till att
organisationen tanker ekonomiskt och rationellt medan arbetarna styrs av en kénslologik. For att
undvika de manga konflikter mellan éver och underordnad och dessas olika tankesétt , maste man
utveckla en 6msesidig forstaelse for varandras psykologi och tankeséatt. Konflikter inom organisatiner
betraktas som en konsekvens av bristande insikt i psykologiska variabler. Kommunikation inom
organisationen ses som ett sammanbindande element av de flesta aktiviteter inom organisationen. Det
Human Relations-foresprakarna framhaller som betydelsefulla faktorer i en organisation ar sociala
kontakter, icke-ekonomiska beldningar och bestraffningar, gruppnormer, formellt och informellt
ledarskap (Flaa, Paul, mfl 1998). Manga ideer fran bada dessa organisationsteoretiska perspektiv
anvands fortfarande och &r viktiga inom organisationer sdsom starka regelverk, formell och informell
kontroll, men ocksa god kommunikation, sociala kontakter inom organisationen, gruppnormer mm och
darfor tar jag med just dessa tva i mitt arbete.
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4.2 Kommunikationsteori

Ordet kommunikation kommer fran latinets communica’tio som betyder 6msesidigt utbyte, att dela,
meddela, férena, géra gemensamt. I all kommunikation ar det nagot som transporteras. Det kan vara
nagot konkret som transporteras via nagot slags transportmedel eller kan det vara ett meddelande som
pa nagot satt transporteras.Ett tankeinnehall uttrycks exempelvis verbalt av en sandare. Det som
uttrycks fungerar som en signal till en mottagare som i sin tur gér om signalen till ett tankeinnehall
(Wikipedia uppslagsverk pa internet).

Jag kommer framst att anvanda mig av det kulturorienterade perspektivet inom organisations-
kommunikation som jag ser som mycket intressant utifran det jag vill undersoka. Syftet med
kommunikation kan da delas i tva delar, kommunikation for att sprida och forvérva information samt
kommunikation for att skapa kontakt och sammanhallning. Manniskor kommunicerar i syfte att skaffa
sig information och for att skapa mening i tillvaron. Informations-utbytet kan ta former som tillexempel
tal, skrift, ickeverbalt sprak, musik, film och bild. Kommunikations begreppet ur Carlotte Simonssons
avhandling har sin foérankring i organisations-kommunikation inom amnet medie och kommunikations-
vetenskap. Begreppet refererar har till organisationers formella och informella kommunikation.En av
kommunikationens vagar ar dialog och da inte bara i formen att utbyta ord mellan olika samtalspartner
utan att tdnka tillsammans, kollektivt. Dialogen erbjuder en mojlighet att utforska varfor vissa idéer,
synsétt och handlingsmonster ahr kommit att pragla livet i en organisation. (Simonsson, 2002).

Kommunikationen inom organisationer kan folja auktoritetsstrukturen i dess organisationsschema.
Detta benamns som vertikal kommunikation fran éverordnade till underordnade och tvéart om. Den kan
dven ga pa tvars av auktoritetsstrukturen, da mellan anstéllda pa samma niva inom organisationen och
kallas da horisontell kommunikation. Riktningen i forhallande till mdnstret av positioner i auktoritets-
strukturen ar av stor betydelse, bade for kommunikationsprocessens innehall men aven for dess form.
Den vertikala kommunikationen fran 6verordnade till underordnade kan vara information om sig sjalva
och det egna arbetet, om vad man anser bor goras, anledning till arbetet, information om procedurer
och praxis i organisationen, feedback pa underordnades arbete, information om organisationens
ideologi. Den vertikala kommunikationen nedat i hierarkin ar ett grundlaggande verktyg som ledningen
har i syfte att styra underordnade i organisationen. Det kan dock uppstéa problem i kommunikationen
nedat. Information (oavsett om det ror sig omarbetsinstruktioner eller policys) som kommuniceras
nedat i hierarkin tenderar att bli forvrangd, antingen omedvetet eller medvetet. Nar man tar emot
information fran nagon sa tolkas dess mening utifran den egna situationen och man fragar sig vad den
kan tankas betyda for arbetssituationen.Vad betraffar innehall, form, frekvens och langd pa den
vertikala kommunikationen uppat antas den allméant vara beroende av tva faktorer. Den forsta avgors av
huruvida de organisatoriska forhallandena underlattar for den underordnade att ta kontakt med den
overordnade. Da avses méjligheterna att kommunicera skriftligt och muntligt,bade formellt och
informellt. Faktor tva handlar om de personliga relationerna till den tankta mottagaren, samt i vilken
utstrackning dessa kan tankas paverka forutsattningarna for kommunikation.

Horisontell kommunikation tenderar att till vardagslag framst foras mellan de anstéllda i organisationen
som har likartade arbetsuppgifter och status. Detta kommunikationsmdnster gynnas bland annat av att
personer inom samma enhet ofta finns samlade pa ett stalle och darmed har kontakt ansikte mot ansikte
i det dagliga arbetet. Horisontell kommunikation foljer ofta monstret i organisationens sociala struktur
och det informella sociala natverket kan darfor ofta fungera effektivt som ett komplement till formella
horisontella kommunikationskanaler. Detta forutsatter dock att de anstéllda sluter upp kring
organisationens mal och &r angelagna om att samarbeta. Det motsatta fallet kan bli att den informella
samverkan far effekten att den sprider negativ och direkt destruktiv information, vilket i sin tur lamslar

8



http://sv.wikipedia.org/wiki/Transportmedel

forsok att fa tillstand formell och effektiv kommunikation mellan anstallda pd samma niva i
organisationen.Behovet av horisontell och vertikal kommunikation avgors av graden av differentiering
inom organisationen. Horisontell differentiering méts som antalet enheter och avdelningar i
organisationen och den vertikala differentieringen méts som antalet nivaer fran den hogsta till den
lagsta positionen i organisationen. Storlek ar en avgérande faktor for en organisations strukturella
komplexitet, men det ar dock inte sékert att tva lika stora organisationer ar lika komplexa (Simonsson,
2002, Flaa, Paul mfl, 1998).

4.3 Samverkansteori

Samverkan ar ett mangtydigt begrepp som kan definieras pa flera satt. Danermark och Kullberg (1999)
skiljer mellan samrad/konsultation dar olika yrkesgrupper gor tillfalliga insatser i varandras
verksamheter och bistar med sin expertkunskap. Samordning/koordination innebér att verksamheter
kopplas samman for att utnyttja resurser pa basta satt. Samverkan/kollaboration innebar ett gemensamt
ansvar att problem l6ses genom att var och en bidrar med sina kunskaper och sin kompetens.

Samverkan ar inte ett mal i sig utan ett medel for att dstadkomma en béttre process och ett mer
tillfredstéllande resultat genom att samla resurser kring en manniska och dennes behov.Begreppet
samverkan kan, enligt Danermark, forklaras som ... medvetna malinriktade handlingar som utfors
tillsammans med andra i en klart avgrédnsad grupp avseende ett definierat problem och syfte.”
Annorlunda uttryckt ar det en verksamhet som sker i en tydlig och organisatorisk kontext. Dess minsta
gemensamma namnare 4r att tva eller flera personer interagerar om nagot i ett specifikt syfte. Han anser
att utan dessa byggstenar existerar ingen samverkan. Det &r av betydande vikt att syftet med
samverkansarbetet klargors i ett inledande skede av processen. Fragan som da skall besvaras ar saledes
varfor gruppen gar in en samverkansprocess. For att etablera en gemensam plattform for samverkan
och horisontellt integrera inblandade organisationer krévs, enligt Danemark (2000) att en rad olika
forutsattningar uppfylls vad galler synsétt, organisatoriska forhallanden och regelverk. Har menas
kunskaps och forklaringsmassiga faktorer, formella och informella regler samt organisatorisk situation
ofta paverkar samverkansprocessen.

Skillander mellan representanter som involverats i samverkan i fraga om uthildning och synsétt pa hur
det aktuella "problemet” ser ut och skall angripas spelar i grunden ofta en avgérande roll. Vidare
inverkar olikheter i regler som, trots att de i varierande utstrackning formaliserats, pa olika sétt styr de
inblandade parternas yrkesutdvning. Den specifika organisatoriska situationen som foretradarna
befinner sig i, skapar ocksa, pa organisatorisk niva, skillnader i position och utgangslage for
samverkan. For att na framgang kravs darfor, att dessa tre typer identifieras, lyfts fram och diskuteras.

Danemark (2000) pekar pa fem olika punkter som var for sig och sammantaget paverkar forutsattningar
for samverkan.

att samverkan har en tydlig ledning,

att samverkan har ett klart uttalat mal,

att tillrackliga resurser stélls till férfogande,

att skillanderna i de samverkande, avseende synsatt organisation och regelverk har identifierats,
att hindrande skillnader undanrdjts eller om detta inte gar, satt att hantera dom utvecklas.

e el o S S

Syftet med samverkan &r att fran idé till beslut 6ka inflytandet och delaktigheten i arbetet genom att
arbetstagarna ges goda majligheter till information och medskapande. Malet ar att fa en kontnuerlig




utveckling av individen, arbetsplatsen och verksamheten. Det ar viktigt att skapa konternuerliga
motesplatser for denna samverkan (Danemark, 2000).

4.4 Tidigare forskning

Blom (1998) framhaller att i en stor del av vérlden rader en stravan att hitta nya satt att administrera
den offentliga sektorn. En radikal férnyelse och forandringsarbete i flera av Sveriges kommuner som
innebar bade styrformer och alternativa driftsformer. Skalen ar forst och framst av ekonomisk art. Man
vill hoja effektiviteten i den kommunala produktionen. Andra skal &r fordjupad demokrati, 6kad service
till medborgarna och béattre mojligheter till prioritering samt en legitimitetsdimension, den offentliga
sektorn har sedan 1980 talet blivit mer ifragasatt och genom att forankra forandringarna pa
”marknaden”, en institution med hdg legitimitet, kan man skapa acceptans for offentliga sektorn
forandring. Ex pa alternativa kommunala styrformer &r bestallar-utférarmodellen, resultatenheten,
kundvalssystem och samverkan mellan kommunala férvaltningar. 1dén styrs av principen om 6kad
mangfald, valmojligheter och konkurrens men manga ifragasatter lampligheten med marknadsprinciper
i en verksamhet vars “effektivitet” bygger pa kontinuitet och kvalitet i relationerna. Bjorn Bloms
forskning visar pa att socialtjansten ofta fungerar otillfredsstallande pa grund av specialisering och
konkurrens. Andra negativa effekter medfor att socialarbetaren bara arbetar med en begrénsad del av
arbetsuppgifterna inom omradet, det ekonomiska tankandet ar i vissa fall det primara i forhallande till
tankar pa innehallet. Positiva effekter av den offentliga sektorns forandring ar att socialarbetaren har
specialiserat sig och 6kat kompetensen inom ett mindre omrade samt ett 6kat kostnads och
intdktsmedvetande bland socialarbetaren och enhetschefer. Det dr bra ur den egna enhetens
perspektiv(Blom, 1998).

Maria Volmesjo (2005) ser i sin avhandling tendenser till férandring och utveckling inom den
kommunala dldreomsorgen som &r gemensamma for flera kommuner. Den forsta ar utvecklingen mot
en marknadsorientering. Under 1990-talet har flertalet av landets Kommuner konfronterats med
resursatstramningar i verksamheten. Ett sétt att hantera detta har varit att forsoka oka effektiviteten,
bland annat genom inforandet av en sa kallad bestallar-/utforarorganisation. Kundbegreppet har blivit
vedertaget inom den kommunala aldreomsorgen. | detta sammanhang studeras bistandshandlaggar
modellen dvs. atskiljande av bistandsbedémning och verksamhetsansvar i en handlaggarroll och en
arbetsledarroll. Arbetsinnehallet for arbetsledare i forsta linjen inom den kommunala &ldreomsorgen
tycks vara under en stdndig omvandling. For dessa chefer, av vilka flertalet &r kvinnor har
forandringarna inneburit nya arbetsuppgifter i takt med ett 6kat ansvar for verksamheten. Forandringen
har gatt fran vard- och omsorgsuppgifter, via behovsutredningar till en administrativ chefsbefattning
med verksamhets-, budget och personalansvar. | takt med omvandlingen av ansvar och arbetsuppgifter
har yrkesbenamningen férandrats fran alderdomshemsforestandare till hemtjanstassistent. Befattningen
benamns idag oftast chef. Begreppet chef star for en formell befattning, en anstallning som innebér ett
visst ansvar for och formell makt over ett specifikt omrade (t.ex. material), en avgransad verksamhet
(geografiskt eller innehallsmassigt) och oftast en eller flera medarbetare. Att nya kompetenser och ett
tydligare ledarskap efterfragas &r intressant men kanske inte sa forvanande. Problem av skilda slag i
organisationen relateras ofta till brister i ledarskapet(\Volmesjo, 2005).

Inom féltet organisationskommunikation har genom tidernas lopp vaxt fram olika perspektiv.
Simonsson (2002) diskuterar kring de tre framsta perspektiven: det modernistiska, det kulturorienterade
och det kritiska.Det dominerande ar det modernistiska perspektivet. Det baseras pa ett antagande om att
det finns en sann verklighet som existerar oberoende av manniksors forestallningar, idéer och
forstaelse. Sociala fenomen uppfattas som konkreta "materiella” fakta. Manniskan se som en relativt
passiv varelse som styrs av "objektiva” faktorer i sin omgivning. Detta perspektiv forknippas med en
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enhetlig syn av organisationer, de ses som enade system som stravar efter gegmensamma mal. Dessa
mal ar dock ofta liktydiga med ledningens mal. Enligt detta synsatt handlar kommunikation framst om
att transportera budskap med givna bestamda betydelser fran séandare till mottagare, ett medel for
sandaren att uppna kontroll 6ver mottagaren, vilket implicerar att det kan uppsta problem om denna syn
pa kommunikation utgor den dominerande i en organisation dar dialog och delaktighet efterstravas. har
modifierats genom att aterkoppling har tillkommit som ett centralt element i kommunikations
processen. Enligt denna syn & kommunikations problem ett resultat av otydligt formulerade budskap
eller bristfalliga informationskanaler. Att 16sa dem handlar da om att formulera sig pa ratt satt, skapa
nya tekniska hjalpmedel eller att skapa en effektivar struktur for dverforingen av information.
Tonvikten laggs pa kanaler och en effektiv spridning av information, medan fragor som ror sjélva
innehallet eller hur information tolkas och anvands tenderar till att asidosattas (Simonsson 2002).

Det kulturorienterade perspektivet daremot beskrivs som en motreaktion mot det modernistiska
perspektivet och utgdr ifran en pluralistisk, istallet for en enhetlig, syn pa organisationer. Saledes ses
kommunikation utifran detta perspektiv inte som en enkelriktad process, utan en dmsesidig process dar
manniskor interagerar och tillsammans skapar mening. Det &r framforallt manniskors forstaelse och
forestallning av samband och yttre betingelser som detta synsatt framhéver.

Det kritiska perspektivet tydliggor varfor vissa forestallningar och idéer dominerar istéllet for att enbart
se pa hur de skapas. Man har ett 6kad fokusering pa organisation som kultur och ett 6kat intresse for
sprak, symboler, forestallningar och betydelser. Dessa forskare vande sig emot modernistiska synen pa
organisationen som stabila “fysiska” enheter som existerar oberoende av 0oss ménniskor.De betonar att
det inte & materiellla villkor eller situationsfaktorer i sig som paverkar manniskans handlande. Basen
for manniskans handlande utgors av hennes forstaelse for och tolkning av yttre faktorer som strukturer,
regler och befattningsbeskrivningar. Intresset ar inte att kartldagga samband mellan yttre betingelser och
manniskans beteende, utan att belysa hennes forstaelse och forestéallningar och hur dessa skapas. Man
utgar snarare fran ett pluralistiskt an en enhetlig syn pa organisationer. De tar inte avstand fran
ledningsperspektivet eller lednigens intresse, men inférlivar ocksa andra parter och grupper i studiet av
olika organisatoriska fenomen. Deras stravan ar framst att tolka och forsta, inte att styra, kontrollera
och forutsaga. Kommunikationen &r inte en linjar, enkelriktad process dar budskap med givna
betydelser dverfors utan en dmsesidig process dar méanniskor tillsammans skapar mening. Mitt arbete
kommer ta avstamp i detta perspektiv eftersom det jag forsoker tolka och forsta ar hur i samordningen
och tillhérande kommunikation i organisationen fungerar. Det kritiska perspektivet lagger tyngd-
punkten pa hur kommunikation kan anvandas som ett maktmedel i konstruktionen av den sociala
verkligheten.

Organisationen anses ha en inneboende politisk natur och strdvan ar att blottlagga och kritisera olika
former av dominans, asymmetri och férvrangd kommunikation i syfte att bidra till emancipation och
dominansfria arbetsplatser dar alla har mgjligheten att delta i meningsproduktionen. De lagger stor vikt
vid hur makt kan utdvas genom att paverka, undertrycka, omforma och dven ena andra manniskors syn
pa verkligheten. Kommunikation har alltid haft en central roll i ledarskapet, men i dagens
organisationer har kommunikationen blivit annu viktigare och ocksa svarare. Stravan efter delaktighet,
samordning, delegering, arbete i natverk och tvarfunktionella team innebér att kommunikationen
mellan chef och alla olika medarbetare maste dndra karaktar fran ordergivning till dialog och
meningsskapande och detta menar Simonsson ar den kommunikativa utmaningen for dagens
organisationer (Simonsson, 2002).
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5. METOD

| detta kapitel presenterar jag mitt val av metod, avgransningar,hur genomférandet av mina intervjuer
gick till samt hur jag gatt tillvaga med etiska Gvervaganden.

5.1 Val av metod

Véljer man kvalitativ forskningsmetod ar malet att na kunskap om och oka forstaelsen for individens
kognitiva och emotionella upplevelsevérld mot bakgrund av dennes egna ord, beskrivningar, tankar,
kanslor, minnen, kunskaper, bedomningar och tolkningar. Utgangspunkten for den kvalitativa
forskningsmetoden &r texttolkning och meningsfulla fenomen. Fenomenen man talar om kan vara
texter, sprakliga uttryck, manskliga handlingar och normer. For att kunna tolka maste vi ha vissa ideér
vad man ska soka efter. Utan sadana ideér skulle var undersokning inte ha nagon riktning, vi kan da
inte veta vad vi skall soka efter, rikta var uppmarksamhet mot. Dessa ar forforstaelsen som ar
nodvandig for att na en forstaelse. (Gilje & Grimen, 1995).

Min undersokning har en hermeneutisk ansats, eftersom jag stravar efter att forsta hur enhetscheferna
upplever en del av sin verklighet och hur dessa upplevelser kan skilja sig at mellan de olika personerna.
Denna ansats har som utgangspunkt att anvanda tolkning av handlingar, texter och yttranden som
huvudsaklig forskningsmetod. Det handlar inte om att fa fram en absolut sanning, utan mer om metoder
for forstaelse och tolkning och beskrivning av sjélva forstaelsen och dess villkor. Det ar viktigt att vara
medveten om sina egna fordomar och sin forforstaelse pga att dessa blir bakgrunden till forskarens
tolkning av fenomenet (Gilje & Grimen, 1995).

For att fa veta hur manniskor uppfattar sin verklighet bor vi tala med individen sager Kvale (1997). En
kvalitativ intervju hjalper forskaren att forsoka forsta varlden utifran den intervjuades perspektiv, lyfta
fram vikten av manniskans erfarenheter och synliggora dennes verklighet eller livsvarld. Den
intervjuades livsvarld och dennes relation till den star i fokus for den kvalitativa intervjun och metoden
handlar om att tolka meningsfulla relationer och att na kunskap genom samtal med de méanniskor som
ska studeras.

Analysen, eller tolkningen av intervjuerna, kan liknas vid ett pussellaggande dar bitar faller pa plats
och blir till en meningsfull helhet. Det uppstar en dialog emellan lasaren och texten, dar de turas om att
tala och stalla fragor, Begreppet dialog &r ett nyckelbegrepp inom hermeneutiken. Intresset ar inriktat
mot att forsta mening och innebdrd i de foreteelser som studeras. Jag laser texten i sin helhet forst, och
sedan utifran en uppfattning av texten som helhet tolkar jag delarna . Dessa delar relaterar jag sedan
igen till helheten och sa vidare, i en spiralliknade "rérelse” som anger mojlighet till en djupare
forstaelse av det som jag valt att analysera (Kvale 1997)

5.2 Urval och avgransningar

Jag har valt att begransa mig till att enbart samla information fran intervjuerna med tre enhetschefer i
tre olika stadsdelar i Goteborg Stad. Kriteriet for vilka personer som skulle delta i min studie var att de
skulle vara enhetschefer inom &ldreomsorgen och arbeta i en delad organisation.

Jag kontaktade per telefon, enhetschefer inom &ldreomsorgen i de stadsdelar i Géteborg Stad som
arbetar i delad organisation. Pa detta sétt fick jag fram tre stadsdelar med tre intervjupersoner i varje
stadsdel, alltsa nio sammantaget. Antalet intervjuer bor bestimmas av syftet med undersékningen och
att man ska intervjua sa manga sa att man far svar pa det man vill veta. Kvalitet ar viktigare &n
kvantitet nar det galler antalet intervjuer i den hér typen av undersékningar. (Kvale 1997)
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Anledningen till att jag begransade mig till 9 stycken intervjuer var att jag ansag att dessa personer var
tillrackligt for att fa ihop material for att fa svar pa mina fragestallningar, samt att detta &r vad som
ryms inom tidsramen for undersokningen. Jag har valt att inte intervjua nagra bistandshandlaggare
eller brukare eftersom mitt intresse &r just att se samordningen ur ett enhetschefsperspektiv. Det skulle
ju givetvis vara intressant att fa ta del av deras upplevelse av samverkan men det far bli ett amne for en
framtida uppsats. Kon och ledarskap har blivit ett alltmer uppmarksammat tema och med tanke pa att
alla intervjuade enhetschefer ar kvinnor och dessutom chefer i ett kvinnodominerande yrke skulle det
vara intressant att undersoka eventuella skillnader mellan kvinnor och mén i ledande stéllning.
Anledningen till mitt val att inte ta med detta har med det faktum att jag har valt att géra min uppsats
sjalv och darmed haft svart att hinna med detta.

5.3 Genomfdérande av intervjuer

Metoden jag anvander &r kvalitativ i form av intervjuer av 9 stycken enhetschefer inom aldreomsorgen,
samt anvanda mig av forskning och teorier for att férdjupa kunskapen och sedan analysera det
empiriska resultatet. Detta genomférdes genom halvstrukturerade intervjuer och utifran ett
enhetschefsperspektiv fa en storre forstaelse for samordningen samt vilka faktorer som kan gynna eller
motverka. Syftet har sedan preciserats i intervjuguiden.

Jag utforde intervjuerna, i alla nio fallen, pa respondenternas arbetsplatser, efter respondenternas
onskemal. Det finns bade for- och nackdelar med att lata respondenten vélja plats for métet. Det hade
eventuellt varit bra att vélja en neutral plats for intervjuerna som blir lika for alla men det var for det
forsta inte latt att hitta enhetschefer som kénde att de hade den tiden, dven om de var positiva till att
stalla upp. Flera var pa semester under den tid som jag hade majlighet att gora intervju, nagra
stadsdelar utférde ndgon slags organisationsforandring som gjorde det svart for dem att ta sig den extra
tiden. En annan aspekt kan vara att respondententerna kan kanna sig mer trygga och mer bendgna att
oppna sig for mina fragor om de sjalva far vélja plats.

Mina intervjufragor var halvstrukturerade som gjorde det méjligt for intervjun att bli mer spontan,
livfull och fa mer ovéntade svar fran repondenterna, samt for mig att komma med foljdfragor. Kvale
uttrycker det som sa att ju spontanare intervjuproceduren ar, desto storre blir sannolikheten for att man
erhéller spontana, livliga och ovéntade svar fran intervjupersonens sida. Aven det motsatta, ju mer
strukturerad intervjusituationen ar, desto lattare blir det senare under analysstadiet att strukturera
intervjun (Kvale, 1997). Jag ar radd att jag gjorde det lite mer anstrdéngande for mig sjalv an det
behdvde vara, med en hel del material att skriva ut men a andra sidan fick jag erfarenheter samt en
djupare forstaelse av vad mina respondenters arbete kunde innebéra.

Respondenterna var alla kvinnor med lite skiftande alder, utbildning och yrkeserfarenhet. Jag valde,
som jag namnt tidigare, att gora tre intervjuer i tre olika stadsdelar i Goteborgs Stad. I alder var det fem
som var dldre, kring 55 ars alder, enhetschefer som tidigare ocksa arbetat med bistandsbedémning.
Dessa fem hade gatt Sociala Omsorgsprogrammet men for flera ar sedan. Fyra av enhetscheferna var
yngre, kring 30 ars alder.Av dessa fyra yngre hade en gatt systemvetarutbildning, en var utbildad till
arbetsteurapeut och de tva dvriga hade genomgatt olika hogskolekurser. Alla respondenter hade nagon
form av erfarenhet att arbeta inom sin egen verksamhet, de yngre hade av naturliga skél inte sa lang
erfarenhet av detta slag.
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5.4 Etiska dvervaganden

Det viktigaste som man som forskare alltid maste tdnka pa ar att ingen far komma till
skada av ens forskning Kvale(1997).

Informationskravet r det galler de etiska kraven pa underékningen informationskravet ar uppfyllt da
respondenterna fatt ingaende information om undersokningen, bade muntligt per telefon och skriftligt,
dess syfte och att det ar frivilligt att delta. Aven verksamhetscheferna, enhetschefens dverordnade, har
muntligen informerats om intervjun och gett sitt samtycke. Jag har per telefon med enhetscheferna, *
forst muntligen informerat om vad undersékningen skall handla om samt att jag skickade ut ett brev om
undersokningen i forvag sa att de kunde lasa informationen innan intervjun. I brevet jag skickade ut
fanns uppgifter om hur och var man kunde kontakta mig om fragor kom upp eller om man inte ville
delta i undersdkningen samt att deras deltagande var frivilligt och att de nar som helst kunde avbryta
intervjun (se bilaga)

Samtyckeskravet innebar att forskaren alltid ska ha ett samtycke fran uppgiftslamnare och
undersokningsdeltagare. Dessa personer ska inte befinna sig i beroendestéllning till forskaren och ska
heller inte utsattas for otillborliga patryckningar for att deltaga. Detta har tillgodosetts eftersom
respondenterna har informerats om ratten att sjalva bestdimma om de vill delta och att samtycke har
inh&mtas.

Konfidentialitetskravet innebar att all information som respondenterna lamnar ska behandlas pa ett
sadant satt att de ej kan identifieras nar man laser rapporten. Om uppgifterna ar sarskilt kansliga ska all
personal som behandlar dessa uppgifter skriva pa en tystnadsplikt. Jag har under min redovisning av
resultatet anvant mig av citat fran respondenterna for att understryka och fortydliga forstaelsen. Citaten
har inte varit av ett sddant slag att jag varit tvungen att andra spraket nagot for att minska risken att
nagon kan identifieras pa grund av detta. Urvalet av respondenterna ar gjort pa ett sddant satt att endast
den som medverkat kommer att veta att det ar de som talat om vad som star om de inte véljer att tala
om det sjalva for ndgon annan.De fragor jag har haft i intervjuerna ar inte s kéansliga att det finns risk
for att personer tar skada men jag har i alla fall gjort mitt basta for att avidentifiera alla respondenterna
genom att inga namn, varken pa stadsdelen de arbetar i eller personuppgifter och intervjusvar
redovisats.

Nyttjandekravet innebér att informationen som respondenterna lamnar far endast anvandas till
forskning och inte till kommersiellt eller annat icke-vetenskapligt bruk. Informationen far heller inte
anvandas till beslut eller atgarder som direkt paverkar den enskilde.

Jag har informerat respondenterna om att jag avsag att anvanda det material jag far till
undersokningen i min C-uppsats och att informationen de lamnar i intervjuerna inte kommer

att anvandas i andra syften &n till forskning eller av andra personer &n mig sjalv.

5.5 Validitet

Validitet handlar om huruvida data reflekterar verkligheten och tacker de viktiga frdgorna och om
metoderna for att samla in data anses exakta, riktiga och traffsakra. Det finns en rad olika satt att
kontrollera validiteten i kvalitativ forskning. Det ar viktigt att avsta fran alltfor stora férenklingar och
att nar man gor slutsatserna, tanka pa komplexiteten i det undersokta fallet. Jag som forskare maste
tanka pa att inte paverka forskningen pa ett satt som gor att rapporteringen inte snedvrids eller blir
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ensidig. Detta hade varit mojligt i mitt arbete om jag ocksa valt att anvanda mig av exempelvis
observationer som ett komplement. Nu valde jag bort detta pa grund av att jag féredrog att fa med fler
intervjuer istallet och det var dessutom svart att fa tiden att racka till for bade intervju och observation.
Jag har under mina intervjuer forsokt sakerstalla tillforlitligheten genom att anvanda mig av fragor dar
jag fragat om samma saker pa olika sétt for att svaren pa det sattet blir lattare att tolka "rétt”. Detta for
att under intervjun forsoka séakerstalla tillforlitligheten i svaren och min forstaelse av dem.

Viktigt ar ocksa att delge respondenterna resultatet och att de far mojlighet att ge sina synpunkter pa
den foreslagna forklaringen okar validiteten. Detta ar viktigt da respondenterna identifierar sig med
forskningsredogdrelsen och att respondenterna upplever att redogdrelsen 6verrensstimmer med deras
kanslor och hallning. Man behover ocksa fraga sig om resultatet och slutsatserna, Gverensstammer med
redan existerande kunskaper inom omradet, och gar resultatet att dverfora till andra likvardiga
situationer? (Kvale,1997). Jag har inte latit mina respondenter ta del av de utskrivna intervjuerna
eftersom jag tror att man som respondent i efterhand kan ha asikter om vad man sade och hur man sade
saker. Under en intervjun sager man naturligtvis saker utan att reflektera sa mycket dver vad man sager
hela tiden och detta &r bade positivt och negativt eftersom jag ville spegla deras arbetssituation sa
tydligt som mojligt. Jag tror att det ger en battre bild av deras arbetssituation att ta deras forsta
impulsiva svar &n att lata dem se svaren och sedan fa maéjlighet att a&ndra dem, eller mer tillrattalagga
svaren. Respondenterna har erbjudits att fa en kopia av den fardiga uppsatsen och alla har tackat ja till
detta.

5.6 Reliabilitet

Reliabilitet uttrycker noggrannhet. Genom att ha en metodmedvetenhet och vara tydlig med att
beskriva alla beslut man har tagit samt att alltid ha uppsatsens syfte och fragestallningar i atanke dkar
validiteten och reliabiliteten.

Jag har forsokt att beskriva den sociala miljon som undersokningen gjorts i med hjalp av tidigare
forskning och annan litteratur. Mitt syfte med detta ar att ge lasaren en bild av hur det ser ut inom
kommunal dldreomsorg och pa sa satt fa en forstaelse for enhetschefernas arbetssituation. Denna
undersokning ar smaskalig och kan inte generaliseras. Uttalanden kan endast géras om den grupp
enhetschefer som deltagit i undersokningen. Ett ytterligare satt att sakerstalla reliabiliteten ar att lata
andra forskare ta del av undersokningen i sin helhet och kritiskt granska varje del av analysen och
resultatet foratt se om de kommer fram till samma slutsatser.

En kvalitativ undersokning genererar ofta en stor mangd data som maste gas igenom for denna typ av

granskning och det har inte funnits moéjlighet eller tid till det i denna undersdkning.

Att vara objektiv i sin undersokning &r naturligtvis eftersom forskaren alltid ar en del av den milj6 han
eller hon studerar.

Jag har forsokt sa tydligt som mojligt redogdra for respondenternas svar genom exempelvis vissa citat
for att deras asikter ska komma fram och dels genom att sjélv kritiskt granska vad jag kommit fram till
i resultat och analysdelen (Kvale, 1997).
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6. RESULTAT OCH ANALYS

| detta avsnitt redovisas resultatet och analyseras utifran min teoretiska ram. Kapitlet &ar upplagt efter
mina fragestallningar, strukturerat i tre huvudteman. Under dessa teman finns vardera tre subteman som
jag knyter till relevanta teorier som jag tidigare beskrivit.

Genom intervjuer med nio stycken enhetschefer inom dldreomsorgen har jag fatt fram ett stort material
som jag har tematiserat efter mina fragestallningar for att detta underlag skall bli mer tydligt for
lasaren.Overvagande delen av mina respondenter anvander sig av titeln bistandsbedémare nar de talar
om sina kollegor i samordningen och darfor véljer ocksa jag att anvanda mig av denna yrkestitel i
texten. Dér jag ser det vara nodvandigt for forstaelsen tar jag med deras syn pa den delade
organisationen, utifran Blomberg( 2004) studie.

6.1. Beskrivning av samordningen

Nar det galler samordningen i de stadsdelar dér jag traffade mina respondenter fanns inga klart utryckta
formella rutiner forutom det faktum att man har delat upp alla boende inom stadsdelen i geografiskt
olika omraden, dar en enhetschef samordnar bistandet mot en och samma bistandsbedémare.
Enhetscheferna har tillsammans med bistandsbedémarna utformat informella rutiner for hur
samordningen mellan dem ska se ut. Av de beslut som éverlamnas fran bistandsbedomare till
enhetschefen sker detta 6vervagande genom journalforing i datasystemet, telefon och e-mail samt vid
mer omfattande bistand gors det en personlig kontakt eller via telefonsamtal och e-mail.Beslut fran
bistandsbedomaren gar 6vervagande i form av ett sakallat bestallarblad via datasystemet, direkt till
omvardnadspersonal som ocksa arbetar som samordnare for sitt omvardnadslag. Samordnaren lamnar i
sin tur 6ver arendet till forstagangsbesokaren. Denna forstagangsbesokare ar ytterligare en personal
som ar representant och ansiktet utat for kommunens aldreomsorg. Vid forsta besoket hos den dldre gar
det med en personal som blir kontaktman for den &ldre, detta for att den aldre omsorgstagaren
fortsattningsvis skall ha en och samma person att vanda sig till vid behov, sasom klagomal eller fragor
om omvardnadstjanserna. Enhetschefen blir endast kontaktad vid speciellt komplicerade arenden sasom
palliativ vard (i livets slut) i hemmet.

Nedan ett exempel pa hur samordningen kan ga till i mina respondenters verksamheter:

Bistandsbedomare Bistandsbedomare Overlamnande av bestallarblad
traffar den aldre | fattar beslut om eventuella | till samordnaren i L,
omsorgstagaren | omvérdnadstjanster | omvérdnadslaget
Samordnaren skriver &rendet i Forstagangshbesokaren Enhetschefen ser det nya
datasystemer och lamnar till .| tar forsta besoket hos den &ldre .| arenden i datasystemet en gang L,
forstagangsbesokaren "| omsorgstagaren tillsammans | per vecka

med utvald kontaktman

Var tredje vecka har,
enhetschef, bistindshedémare
samt arbetsgruppen, moéte dar
man gar igenom nya arenden
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Det finns inga formella rutiner kring uppfoljning av bistandsbesluten men i alla intervjuer uppger
enhetscheferna att det ar bistdndsbedémaren som har huvudansvaret for dessa uppféljningar
tillsammans med nagon i omvardnadslaget och i vissa fall den aldre omsorgstagaren. Enhetscheferna
har dock ansvar for att bistandet fungerar som det &r tankt och det gér man genom att regelbundet ga
igenom dokumentation som omvardnadspersonalen gjort, samt att man journalfor sammanfattad
dokumentation varje kvartal i datasystemet.

Den 6vervéagande delen av de intervjuade enhetscheferna i min undersokning beskriver att deras
verksamhetschefer, som &r enhetschefernas 6verordnade, vill ha ett tatare samarbete mellan
enhetschefer och bistandshedémare an vad man har idag, man kan uppleva det som en delvis
tillbakagang till innan man hade delad organisation, da en och samma person hade hand om bade
utredning, beslut och sedan genomférde de egna besluten.

Resultat och analys ar uppdelat i tre huvudteman med vardera nagra underteman. Temat faktorer for en
god samordning har underteman: Nara Social relation, Samsyn, Kommunikation och Struktur. Temat
betydelsen av personliga egenskaper/erfarenhet har underteman: Att tycka om manniskor, att vara
flexibel och att kunna se helheten. Temat motverkande faktorer har underteman: For nara Social
relation, brist pa resurser och brist pa struktur. Efter varje huvudtema finns en avslutande
sammanfattning.

6.2 Tema 1. Faktorer for en god samordning
6.2.1 Néra Sociala relationer

En enhetschef berattar om sin nara arbetsrelation till sin bistandsbedémare, och hur de hjalps at:

Vi pratar kanske sju ganger om dagen, det tror jag inte ar sa vanligt och det tror jag ar bra. Ibland
kan jag, ibland tar hon nagot nytt uppdrag , vi hjalps at. Nar det tar tid kan enhetschefen ta drenden,
nar bistandbeddmaren inte hinner med.”

Simonsson(2002) betonar vikten av dga-mot-0ga kontakten i en meningsskapande process, som innebar
att manniskor skapar delar av den kontext som de sjélva ar en del av. Denna 6ga-mot-6ga kontakt
kannetecknas av: mojlighet till omedelbar feedback, mojlighet till formedling av olika signaler(tonlage,
kroppssprak, personligt budskap, naturligt sprak ej siffror). Dessa néra sociala relationer som
enhetscheferna talar om ar mycket viktigt for meningsskapande processer.Denna 6ga-mot-6ga kontakt,
paverkar bade manniskans inre och yttre strukturer. De inre, privata paverkas, vilket i sin tur inverkar
pa antaganden och forvantningar infor framtiden, man kan bli, steg for steg mer positiv till nagot man
arbetar med och det blir till slut tydligt i personens yttre, offentliga sida (Simonsson, 2002).

En enhetschef beskriver att hon tycker den néra sociala arbetsrelationen ar bra for arbetets utformning:
”” Det &r bra med narheten, det &r viktigt att man forstar varandras arbetsuppgifter och det hjalper en
att se helheten”

En enhetschef arbetar i en stadsdel som nyligen blivit en delad organisation, och dar man sitter i samma
korridor, vagg i vagg med “’sina” bistandsbedémare. Hon beréttar:

>’ Var chef tycker att vi skall jobba pa och vara radda om det vi har, hon vill ha det har tata
samarbetet”

En enhetschef talar om vikten av narhet for att kunna hjalpas at med beslut och verkstéallighet:

”” Vi hade en stor diskussion med ledningen att man méste jobba valdigt tatt med sin
bistandsbedémare for att ge ratt bistand, ha ett gemensamt budgetansvar, kanske inte formellt men en
budgetmedvetenhet. Bistandsbeddmaren kan inte bara ge bistand utan att veta vad som utfors sedan,
utan att se hur verksamheten fungerar.Vi skall jobba mer teaminriktat™
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Detta tata samarbete och budgetmedvetenheten som ledningen vill fa till stand kan ses som den
normativa maktutévning som organisationsledningen anvander sig av for att utéva diskret kontroll av
mangden beviljade bistand. Organisationsledningen anger forutsattningarna for det arbete som skall
utforas genom att forsoka paverka de anstélldas varderingar och forestallningar om verkligheten, det ar
detta som utgor karnan i den diskreta kontrollen. Denna kontrollform kan s&gas vara riktad mot och har
ocksa sin framsta styrka nar det galler de informella delarna av bistandsbedémarens arbete. Uppgifter
kan formas efter vissa regler och standardiseras men det innebér inte att tillampningen av reglerna
darmed ar totalt strukturerad. I tillampningen finns grazoner som maste hanteras och kring dessa maste
organisationen forsoka skapa en praxis med avseende pa gemensamma uppfattningar och
granser.(Blomberg, 2004)

6.2.2 Samsyn

En enhetschef talar om vikten av samsyn om vad som ar viktigast i arbetet med omsorgstagarna:
*Jag har tva bistandsbeddmare som fungerar bra och som téanker ungefar samma. Jag tror det
handlar mycket om personer, att man har samma varderingar, och har man olika varderingar pratar
om det, reder ut det.”

Grunden enligt Danemark (2004) for samverkan, &r att olika olika synsatt, olika professioner och olika
kunskapsomraden méts for att tillsammans komma fram till en forbattring eller férandring . Skillnader i
makt och sprak skapar obalans i relationerna/motet. Det finns ofta en oenighet om vad som &r
”sanning” och vilken kunskap eller vilket behov som &r viktigast och bor lyftas i samverkan. Genom att
skaffa mer kunskap och samtala med kollegor bor man kunna balansera jamvikten och fa fram en mer
nyanserad och sjalvskapad bild. Danermark lyfter ocksa vikten av det demokratiska samtalet dar alla
sidor och synsatt far utrymme i diskussionerna, med plats for argumentation fran alla hall. Man méts
med respekt och tolerans, och lyssnar pa varandra. Det maste ocksa finnas en vilja att komma 6verens
(Danemark, 2004).En enhetschef beskriver betydelsen av att vara 6verens om malen med
verksamheten:

>’ Det ar viktigt att vara verens om malen med bistandet och hur man skall jobba. Vi har gemensam
budget nu. | andra stadsdelar séager man att man behdver ex 30 minuters tid for frukost, da satter man
30 minuter, da sager utforaren att jag behover 45 minuter som man anvander till att ga mellan
vardtagaren till exempel. Det ville vi bort ifran for att visa hur mycket timmar det verkligen gar till
vardtagaren, vad man betalar for och vad man sedan verkligen utfér. Da blir det viktigt att man jobbar
tatt, att man ar 6verens om tider och hur man skall jobba framat™

Det ar majligt att enhetscheferna i vissa fragor kanner en storre lojalitet mot den politiska och
administrativa doméanen, t.ex. nar det géller att uppna faststallda politiska mal eller att ”halla budget”,
andra fragor kan lojaliteten mot vard- och omsorgsprofessionella och brukardoméanen i organisationen
tankas vara storre, t.ex. i fragor som ror personalens arbetsmiljo eller att tillmotesga 6nskemal fran
brukare. (Volmesjo, 2005).

6.2.3 Kommunikation

Kommunikation kan ses som ett verktyg. Flera forskare havdar att 80 procent av en chefs arbetsdag
agnas at kommunikation, framst verbal kommunikation( Simonsson, 2002). Samordning kraver ocksa
en form av kommunikation, man skapar och uppratthaller ledarskapet i denna kommunikation, man
fattar beslut, planerar, skapar motivation, hanterar konflikter samordnar och kompetensutvecklar.
Kommunikation ar avgorande for ett framgangsrikt ledarskap, men det finns inte mycket kommunala
satsningar till trots. Det vanliga &r att ledningen och informatorer satsar pd och framst intresserar sig av
att skapa vl fungerande formella kommunikationskanaler sasom interna informationskampanjer eller
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att infora den senaste informationstekniken. Kommunikationen mellan chef och de olika medarbetarna
forvantas daremot att fungera mer eller mindre av sig sjalv.

En enhetschef beskriver betydelsen av 6ppen kommunikation:

’Det ar viktigt att man pratar med varandra sa fort nagot ar oklart”.

Monika Nordstrom (1998) skriver i sin avhandling att genom inférandet av den delade
organisationsmodellen inom hemtjénsten har ett, som hon bendmner det, omsorgsorganisatoriskt glapp
uppstatt. Har har enhetschefen och bistandsbedémaren ett gemensamt kommunikations- och
samordningsansvar av bistandet och utférandet.

En enhetschef uttrycker vikten av god kommunikation sa har:

’Det ar i dialogen med andra som man utvecklar samma synsétt och forhallningsatt™.

Det kulturorienterade perspektivet med en innebdrdscentrerad syn pa kommunikation. Det &r utan
manniskans forstaelse for och tolkning av yttre faktorer sasom strukturer regler och
befattningsbeskrivningar, som paverkar manniskors handlande. Kommunikation ar en 6msesidig
process dar manniksor tillsammans skapar mening. Tyngdpunkten ligger pa hur manniskor interagerar
samt hur information tolkas och anvands inte pa hur informationen transporteras mest effektivt. Det ar
inte bara ledaren utan d&ven medarbetarna som har majlighet att bidra till konstruktionen av
verkligheten. Den hér synen pa kommunikation och ledarskap betyder ocksa att det &r i
kommunikationen som ledarskap konstitueras (Simonsson, 2002). Enhetschefens citat ovan, visar pa en
djupare insikt av kommunikationen och hur viktig den ar i arbetet. En annan enhetschef menar att god
kommunikation &r:

> Det innebar att man har en 6ppen dialog, att vara konkret™

Kommunikation har alltid haft en central roll i ledarskapet, men i dagens organisationer har
kommunikationen blivit annu viktigare och ocksa svarare. Stravan efter delaktighet, samordning,
delegering, arbete i natverk och tvarfunktionella team innebér att kommunikationen mellan chef och
alla olika medarbetare maste andra karaktar fran ordergivning till dialog och meningsskapande och
detta menar Simonsson &r den kommunikativa utmaningen for dagens organisationer (Simonsson,
2002).

6.2.4 Tydlig Struktur.

Vikten av struktur blir tydligt i mina respondenters beréattelser, da det bara ar en av tre stadsdelar som
har relativt klar och tydlig struktur. Aven om denna handlingsplan ar nedtecknad pa endast ett A4, inte
sa detaljerat eller djupgaende om hur det hela skall ga till, s kan man klart uppleva en skillnad, jamfort
med de andra stadsdelarna. De enhetschefer som arbetar i denna mer strukturerade stadsdel, nér det
galler arbetsfordelning, ar mer trygga i sin roll och sakrare pa vad som ar deras ansvarsomraden.
Exempel pa att lite begripligare stuktur kring arbetsfordelningen ar positiv for enhetscheferna och att
det skapar trygghet i rollerna, far detta citat fran en respondent nedan visa pa.

”” Man skall veta vem som har ansvar for vad. Férut hamnade mycket hos bistand som egentligen var
en verkstallighetsfraga och tvartom, da nar vi var nya i det har. Da upptéckte vi att medarbetarna inte
visste vem som hade ansvar for vad och det var det som gjorde att vi hade gemensamma moten dar vi
bada var med. D& sa vi tydligt, nar fragor kom upp- det dar ar ju din fraga och hanvisade olika fragor
till varandra, och det gjorde det valdigt tydligt for alla sa idag ar det inga problem. Man maste laras in
pa ratt satt”.
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En enhetschef beskriver hur viktigt det ar att informera varandra ordentligt och i god tid:

’Det ar viktigt att snabbt fa ut information kring nya omsorgstagare pa vég in i verksamheten och att
inte styras av pengar utan att samverka for den enskildes basta.

ar det viktigt med tydliga granser mellan olika ansvarsomraden”

Danemark utgar fran att samverkan bestar av moten mellan manniskor. Flera faktorer paverkar méotet
och dess resultat, det kan finnas flera hinder som begransar métet. Samverkan maste exempelvis ske i
en stodjande struktur, dar deltagarna har uppmuntran och stod fran sina olika organisationer. Enligt
Danermark (2000) maste alla organisationer byggas sa att samverkan integreras som en naturlig och
sjalvklar del redan fran borjan. Det kréaver ett nytt arbetssatt, ett nytt satt att tanka.

Danermark menar att lyckad samverkan kraver en klar och tydlig ledning som helt och fullt tar och
kénner ansvar, klart formulerade mal med samverkan, tillrackligt med resurser i form av tid, kunskap
och manniskor, identifierade skillnader redan fran borjan samt identifierade problemfaktorer som kan
uppsta (Danemark,2000).

Sammanfattande diskussion kring Faktorer for god samordning

Enhetscheferna i mitt intervjumaterial skall inte utreda och besluta i bistandsarenden, men upplever
anda att det ar positivt for verksamheten, det skapar effektivitet genom att arenden utreds snabbare. Det
blir ocksa en avlastande effekt for bistandsbedémaren och man knyts tatare samman bade i samarbetet
kring bistdnden men ocksa i narheten genom att sitta i samma korridor, ibland rummen brevid
varandra. Just narheten till bistindsbedomarna, bade av dem som idag sitter i samma korridor och dem
som sitter langre ifran varandra, ses genomgaende som det primara i samordningsarbetet.

Vikten av struktur &r tydligt i mina respondenters berattelser och man kan klart uppleva en skillnad,
jamfort med de andra stadsdelar. De enhetschefer som arbetar i denna mer strukturerade stadsdel, nar
det galler arbetsfordelning, ar mer trygga i sin roll och sakrare pa vad som ar deras ansvarsomraden.
Denna tydlighet, eller avsaknad av den, visar sig ocksa i vilka mal som prioriteras. Fyra av nio
enhetschefer prioriterar budget framfor andra mal, tre lyfte fram att leda personalen var viktigaste malet
och tva stycken framhdll planering av verksamheten i form av vikarerekrytering och scheman, som
viktigaste mal att uppfylla. Volmesjo menar att politiker och 6verordnades krav pa maluppfyllelse och
besparingar (effektivitetsaspekt) stalls mot medarbetarnas och brukarnas krav pa en flexiblare
arbetsorganisation och ett 6kat medbestammande (kommunikationsaspekt). Enhetschefen riskerar att
hamna i lojalitetskonflikt. Olika faktorer som t.ex. vem som for fram idéer som bildar underlag for
beslut, relationer till berdrda parter och chefens egna varderingar kan téankas paverka lojaliteten mot
olika grupper. (Volmesjo, 2005)Samverkan &r inte ett mal i sig utan ett medel for att astadkomma en
béattre process och ett mer tillfredstallande resultat genom att samla resurser kring en méanniska och
dennes behov.Begreppet samverkan kan, enligt Danermark( 2000), forklaras som ... medvetna
malinriktade handlingar som utfors tillsammans med andra i en klart avgransad grupp avseende ett
definierat problem och syfte.” Annorlunda uttryckt &r det en verksamhet som sker i en tydlig och
organisatorisk kontext. Dess minsta gemensamma namnare &r att tva eller flera personer interagerar om
nagot i ett specifikt syfte. Han anser att utan dessa byggstenar existerar ingen samverkan.

Det &r av betydande vikt att syftet med samverkansarbetet klargors i ett inledande skede av processen.
Fragan som da skall besvaras ar saledes varfor gruppen gar in en samverkansprocess. Oftast saknas
idag de analytiska och praktiska redskapen for samverkan, det &r ofta spontana insatser kring
samverkan, inget bestdende (Danemark, 2000).
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6.3 Tema 2 Egenskaper/erfarenhet
6.3.1 Att tycka om manniskor”

En enhetschef talar om vikten att trivas med manniskor i ett manniskovardande yrke:
’Det &r en viktig egenskap att vara snall, att tycka om manniskor”

Det handlar om personliga egenskaper som ar viktiga att ha nar man jobbar sa nara manniskor och for
manniskor hela tiden, en emotionell formaga. Tornqvist (2004) menar att den kunskapsbas som
enhetscheferna i hennes studie har, i stort kan delas in i kunskaper som rér verksamheten samt
kunskaper baserad pa méanniskokannedom. Med utgangspunkt fran dessa tva kunskapsbaser delar
Tornquist (2004) in ledarskapet i fem olika ledarroller. Den pedagogiska ledaren vill fa sina anstallda
att vdxa, detta gor enhetschefen genom att lara k&nna och stétta personalen. Den fortroendegivande
ledaren &r arlig och hederlig, viket inger ett fortroende. Den styrande ledaren, ger raka och tydliga
besked vid rétt tillfalle, samt formedlar pondus och far saker gjorda. Den diplomatiska ledaren, lyssnar
pa sina medarbetare och fattar beslut genom att véaga allas asikter. Den omtyckte ledaren ar 6dmjuk och
oppen, samt en god forebild for sina anstallda (Térnquist 2004). Mitt intervjumaterial far stod pa alla
punkter fran Tornqvist studie om vilka egenskaper som behdvs for ett bra ledarskap och ett bra
samarbete. Ingrid Tollgerdt Andersson talar om att ledarskap har ett grundldggande krav och det &r att
tycka om och vara intresserad av manniskor. Det &r viktigt ocksa att forsta och vara lyhord infor sina
medarbetare om man skall lyckas skapa motivation och arbetsgladje, vilket i sin tur &r en viktig
forutsattning for produktivitet och 1énsamhet (Tollgerdt-Andersson, 1999)

6.3.2 Vara flexibel

Szebehely (1995) skriver i sin studie om att hinder for flexibilitet i organisationer regelstyrning,
samordning genom planering i forvdg, centralisering av beslutsfattande och hierarkisk beslutskultur.
Strikt forhandsstyrning av en verksamhet omojliggor flexibilitet i motet med den &ldre
omsorgstagaren.Mgjligheten till den konkreta kunskap kan organiseras sonder, genom uppifran
styrning och sonderstyckning av arbetet.God manniskobehandling kréver en flexibel verksamhet,
mellan bistandsbedémaren och enhetschef men ocksa tillsammans med den aldre omsorgstagaren samt
personal i omsorgslaget (Szebehely, 1995). En enhetschef talar om vad hon uppfattar som arbetes
storsta utmaning:

” Plotsligt kan man sta dar med for mycket eller for lite personal, det ar den stora utmaningen i mitt
jobb, det ar det som gor att man alltid har ont i magen. Det &r det mitt jobb gar ut pa, att mota timmars
upp och nergang, sa att det funkar med personal, arbetslagstiftning, scheman och anda ha en
kontinuitet i arbetet”

En byrakratisk organisationsform, som aldreomsorgen ar, med sin starka betoning pa pa regler,
formaliteter, arbetsdelning, kommunikationen via tjanstevagar uppfyller inte nagot av de villkor som
anses nodvéndiga for kreativitet och innovation, och som uppenbart ar av stor betydelse for
problemldsning, oavsett om den sker individuellt eller kollektivt. Effektivitet kanske just kréver att man
kan anpassa sig pa ett informellt och flexibelt satt till problemsituationen, (Flaa, mfl 2006) och som jag
menar att denna enhetschef gjorde trots “ont i magen”, kanske pa grund av att hon upplevde sig ibland
"bryta” vissa formella regler. Den striktare organisationen kring bistandsbedomningen tycks ha minskat
utrymmet for flexibilitet i handlaggningen, ett utrymme som personer med lang yrkeserfarenhet
tidigare hade mojlighet att utnyttja (Blomberg, 2004) Det &r denna méjlighet till flexibilitet som de
aldre av mina respondenter har papekat och som de syftar till nar de talar om att se helheten. Istéllet har
de formella kraven pa att gora ratt” okat. (Blomberg, 2004).
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6.3.3 Att kunna se helheten”

| delad organisation arbetar enhetscheferna i samverkan gentemot bistandsbedémare som &r
politikernas forlangda arm. Bistandsbeddmarnas arbetsuppgifter &r att ta emot, utreda, bedéma och
besluta kring aldres ans6kningar om stod fran kommunen, vilket innebar en myndighetsutévning. Detta
kraver en helhetssyn som hjalper till att utnyttja resurser, det handlar ocksa om att hoja effektivitet i
den kommunala produktionen, férdjupa demokrati, 6kad service till medborgarna och béttre
mojligheter till prioriteringar (Blom, 1998). Som enhetschef ansvarar man dessutom for att enheten
skall halla god kvalitet med tydliga verktyg vad betraffar utférande som uppféljningar. Man skall i
samverkan med dldreomsorgens 6vriga verksamheter arbeta for att en helhetssyn blir radande. |
uppdraget har man verksamhets-, personal-, och budgetansvar samt leda hemtjénsten och
anhorigvarden inom sitt omrade, folja upp och utvardera resultat (Volmesjo, 2005).

En enhetschef talar om helhetssyn i arbetet:

’Det &r bra att ha erfarenhet av att ha arbetat bade som enhetchef och bistandsbedomare det hjéalper
en att se helheten”

Att renodla enhetschefsrollen innebér att nya kunskaper far mojlighet att renodlas. Adreomsorgens
omraden har blivit mycket storre och enhetschefens arbete med att utveckla verksamheten och planera
kring personal och schema tar allt mer av dennes tid. Bistandsbedomarrollen hamtar teoretisk
legitimitet ur mellanrollen i relation till brukarens behov och verksamhetens insatser. En effekt av
organisationsforandringen ar att vi idag kan urskilja tva typer av bistandsbedomare, de som har en
modern hdgskoleutbildning i socialt arbete/ social omsorg med gedigen juridisk kunskap, och de som
har varierande utbildningsbakgrund men langre yrkeserfarenhet (person- och sakkannedom)
(Blomberg, 2004) Med denna specialisering som kan vara positiv for verksamheten, ar det ocksa som
mina respondenter sdger, viktigt att utnyttja dessa renodlade kompetenser och samarbeta och
kommunicera mer, detta for att fa en an storre mojlighet att se helheten.

’Det ar bra att ha erfarenhet av att jobba i varden innan man blir chef 6ver den, inte bara se till ratt
utbildning™

Sammanfattande diskussion kring Egenskaper/erfarenhet

Detta tema trycker pa det som ar centralt i allt arbete med manniskor. Den enhetschef som talade just
om vikten att tycka om manniskor och vara snall som chef, refererade till Stefan Einhorn som forelaser
i fragor som etik i vardagen. Han sager att dagens platsannonser ofta tycks vara stopta efter en och
samma mall, och man tar bara upp egenskaper som effektiv, att halla manga bollar i luften eller flexibel
som enhetschefen med standigt”ont i magen”. Men hur ofta annonserar man efter en person som &r
snall, god och medménsklig? Att tycka om ménniskor ar en personlig egenskap som &r viktig att ha nar
man jobbar sa nara manniskor och for manniskor hela tiden, en emotionell forméaga som Tarngvist
(2004) tar upp.Att kunna se helheten och ta till vara pa allas erfarenhet i gruppen ar de flesta i mitt
undersokningsmaterial vara 6verens om. Att det inte bara ar ledningens erfarenhet och beslut som
galler utan att alla far ges mojlighet till att komma med nya ideer. Att inte dela upp tanke(reflektion)
och ord(diskussion) och handling. Utan att erfarenhet bade fran ledning och medarbetarna far komma
fram. En integrering av dessa tre, tanke, ord och handling ar en nddvandig forutséttning for upplevelse
av engagemang och delaktighet (Simonsson 2002). Jag har valt att inte ta upp konsperspektivet i min
uppsats trots det faktum att alla mina respondenter &r kvinnor, men jag vill har &nda ta med vad
Szebehely (1995) skriver i sin studie om kvinnor i omsorgsarbete. Kan det vara sa som hon tar upp, att
egenskaper som flexibilitet eller inlevelse, kan vara lika inlarda som férmagan att svetsa? Detta kan
vara informella kvalifikationer som kvinnor erdvrar i hemarbetet och for med sig ut i det aviénade
arbetet, men som osynlig kunskap, formagor som kvinnor har tillagnat sig genom traditionella
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kvinnoerfarenheter. Arbetet skulle inte kunna utforas utan dessa informella kvalifikationer, men
eftersom de ar informella ersatts de inte ekonomiskt. Om de alls uppmérksammas ses de som
egenskaper, knutna till en speciell kvinna eller till kvinnor i allmanhet (Szebehely, 1995). Kan det vara
forklaringen till att det &r s& manga kvinnor dar jag valt att gora min undersokning? | mitt
intervjumaterial kan man i alla fall se just att dessa egenskaper anses vara en mycket viktig kunskap,
enligt mina respondenter.

6.4 Tema 3 Motverkande faktorer
6.4.1 FOr nara Sociala relationer:

En enhetschef tar upp problemet med att sitta i samma lokaler:

> Ett problem kan vara om bistandsbedomaren ar hogljudd och pratsam och att man da inte far sitta i
lugn och ro och jobba. Man maste ha tydliga granser och sadant kan vara svart att tala sa

Oppet om ibland”

En enhetschef kan se vissa problem med att organisationen ar delad:

’Jag tror det &r en trend att ta ett helhetsgrepp i organisationen, formellt &r det bra att ha det delat
men det kravs ett tajtare samarbete. Jag tror inte att det kan ga tillbaka som det var forut, omraden ar
idag sa stora, men bistandsbedomaren behdver forsta och vara medveten om helheten”

Vi lever i ett standigt bakgrunds brus och vi maste salla ut vad som ar viktigt. Detta ar enligt
Simonsson(2002) startpunkten i den meningsskapande processen. Forst nar vi sallat ut fragor som anses
eller kanns viktiga i sammanhanget blir fragan tillganglig for meningstilldelning. I en grupp som
exempelvis chefen och bistandsbedomaren, blir det viktigt att tillsammans vélja ut vilka fragor som ar
sarskilt viktiga, att synliggéra och kommunicera om. Om man inte fullféljer denna sallningsuppgift
finns det risk att man sitter med olika fragor och detta kan i sin tur leda till en splittrad verksamhet
(Simonsson, 2002). Danemark (2005) tar upp att det finns skillnader i makt. Trots insikten om att
manniskans helhet, som tagits upp under tidigare tema i min undersokning, uppstar problem nar man
skall samverka utifran olika perspektiv. Vissa typer av kunskap har mer tyngd an andra. Yrkesgrupper
har olika presige och makt. Ju stérre skillnader ju storre dr sannolikheten att problem i samverkan sker.
Detta kan man se tillexempelvis i att enhetschefen har ekonomiskt ansvaroch kanner till mer kring de
administrativa och ekonomiska villkoren kring verksamheten och dess méjligheter att verkstélla beslut.
Nar det géller bistandsbedémaren kanner denne till mer om de éldres bakgrund, sociala samt
ekonomiska situation. Enhetschefer tjanar oftast mer &n bistandsbedomare och sadant véager tungt i
maktperspektivet. Den andra dimensionen som Danemark vill trycka pa &r att det inom samma
kunskapsomraden finns konkurrerande teorier, detta ar mer regel dn undantag. Naturligtvis kan man
prova de olika teorierna men det finns alltid ett stort tolkningsutrymme. Mina respondenters
konkurrerande teorier och skillnader i tolkningsutrymme kan ses i ljuset av deras olika utb, alder,
yrkeserfarenhet (Danemark, 2005).

6.4.2 Brist pa Resurser:

En enhetschef tar upp ett mojligt problem med att inte sitta nara varandra:
’Om vi inte hade suttit sa nara varandra, hade det nog blivit samre kvalitet pa samordningen och allt
skulle ta langre tid. Kommunikation tar tid”

Mindre tid blir mindre tid for méten, mindre tid for reflektion och mindre mojligheter for
meningsskapande processer enligt Simonsson (2002). Det var fulltecknade almenackor hos alla mina
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enhetschefer och de upplevde ofta att tiden inte rackte till att satta sig in i alla &renden eller att hitta
tiden for den viktiga samverkan mellan enhetschef och bistandsbedémare. En annan aspekt pa tidsbrist
ar att det skapar och ar en orsak till otydlighet i ledningsfunktionen skriver Danemark(2005).
Szebehely (1995) skriver i sin studie om nédvandiga forutsattningar i det ideala omsorgsarbetet. Det
kraver konkret kunskap om den speciella omsorgstagaren, tillrackligt med tid for att kunna bedéma
behoven i en standigt foranderlig situation, materiella resurser och kvalifikationer, som innebar en
formaga att bedoma de dagliga och stundliga variationerna i omsorgsbhehovet samt att fatta de
novandiga besluten (Szebehely, 1995). Intervjumaterialet visar att de flesta enhetscheferna upplever en
stor tyngd av bristen pa reurser i forma av pengar. En enhetschef berattar:

Jag kan tycka att politikerna ger oss vissa mal men de ger oss inte budget till det. De vill att vi skall
ge mer bistand som promenader och aktiviteter till de &ldre. Alla de har insatserna kostar pengar men
de ger oss en mindre budget och da blir det ju svart att 6ka nagra insatser”

En annan aspekt pa denna budget kan man se i denna enhetschef nar hon beskriver att speciellt de
yngre, nyutexaminerade bistandsbedémarna trycker pa sin professionella roll som sérskild fran
utforandet av bistandsinsatserna.

" Bistandsbedomarna har &r tjejer som ar unga, nya i branchen, nya i yrket. De vill ha en professionell
bistandssenhet. Vi gamla ar vana att ha bade och, vi ser helheten. De vill Iamna ifran sig papper och
sedan ar det vack och in i nasta arende, utan att behova tanka pa ekonomin”

Nar bistandsbedomarna i Staffans Blombergs (2004) intervjumaterial talar om sitt arbete trycker de
tillexempel hart pa att det ar viktigt att vara fri fran ekonomiska hansyn nar man gor sina bedémningar.
Bedomningarna av individens behov ska basera sig pa tillampning av lagstiftningen. Hansyn till
kostnader far aldrig ta 6ver rattsékerhetsaspekten. Manga bistandsbedémare i Blomberg (2004) ar
positiva till den specialiserade beddmningen som sker i delad organisation och upplever att de inte
behover tanka pa resurserna som personal eller budget utan endast till individens behov. Mina
respondenter visar pa detta som ett mojligt samordningsproblem, de vill att bistandsbedémarna skall
vara mer budgetmedvetna.

6.4.3 Brist pa Struktur

Organisationenledningen lagger stor vikt vid regelverk och formell kontroll inom organisationen. Men
mycket av struktur och information kring denna, sker ofta formella vagar via datorsystemet ex, utan
direkt kontakt med de underordnade enhetschferna (Flaa, mfl, 1998).Organisationer investerar mycket i
informationsteknik som kan sprida stora mangder information. Detta for att sprida kunskap till sa
manga som mojligt pa ett enkelt satt. Problem kan da tolkas av organisationen som osékerhet etersom
man ger sa mycket information och forsoker losa problemet med &n mer information. Men denna
feldiagnos har en risk att leda till 6kade problem eftersom 6kad mangd information kan ge upphov till
an storre forvirring. Vad man gldommer bort &r den tidigare ndmnda meningsskapande processen dar
man maste salla i all information for att kunna se vad som ar viktigt samt att meningen skapas i relation
med andra. All information & mangtydig och denna mangtydighet innebér att mottagaren inte vet
vilken information hon skall fokusera pa och att information kan tolkas pa flera olika satt samt att det ar
svart att veta vilken tolkning som &r de mest rimliga. Basen fér manniskans handlande utgors av hennes
forstaelse for och tolkning av yttre faktorer som strukturer(Simonsson, 2002). For att skapa denna
forstaelse maste ledningen ha en aktiv roll i samverkan, enligt Danemark (2005) Det dyker upp
standiga fragor som béast hanteras pa ledningsniva och om denna ar passiv eller franvarande kan det fa
forodande konsekvenser for samverkan.
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En enhetschef sager lite uppgivet:
> Man paverkas av var otydliga organisation, det finns inget organiserat men man hanger pa sa gott
det gar”

I min undersokning har jag funnit att det finns 6vergripande regler, rutiner fran Géteborgs Stad som
handlar om samordning och kommunikationen som da ar viktig. Man anvander dock inte ord som
kommunikation sa tydligt, istallet talar man om att ledaren skall i aktiv samverkan med sina
medarbetare kraftsamla kring att formulera och faststalla operativa mal och strategier for verksamheten
samt folja upp och utvardera resultatet, skapa motivation, engagemang och arbetsglédje, utveckla en
larande organisation och en bra arbetsmiljé. Stadsdelarnas ledning har sedan som ansvar att sprida samt
tillampa denna ledarskapsidé pa lokal niva (se bilaga). Intervjumaterialet visar pa att de olika
staddelarnas ledning i olika grad har svart att fa ut tydlig information till sina medarbetare. Wolmesjo
(2005) belyser i sin studie hur politiker och chefer ser pa ledare och ledarskap inom kommunal
aldreomsorg. Rétt kompetens, tydligare delegationsordningar, battre maldokumentation och goda
arbetsvillkor ar elementéra fragor i ledarskapet och som ofta diskuteras inom omsorgen enligt
Wolmesj6( 2005). Organisationsledningen stravar efter effektivitet, tinker ekonomiskt och rationellt
men det kan finnas kompleterande vagar att na denna effektivitet. For att undvika de manga konflikter
mellan 6ver och underordnad och olika tankesatt , maste man utveckla en émsesidig forstaelse for
varandras psykologi och tankesétt. Kommunikation inom organisationen &r ett sammanbindande
element av de flesta aktiviteter inom organisationen och det &r viktigt att ge mera utrymme for den
(Flaa, mfl,1998). Av bistandsbedomarna i Blombergs studie, och deras syn pa strukturen kring god
samverkan kan man sluta sig till att detta forutsétter att man inte gar in och tar varandras uppgift

’Har man en nara och bra relation till vardomrade sa respekterar man varandras roller, sa jobbar
man ju mot samma mal’ citat av bistandsbedémare (Blomberg, 2004)

Detta motsager det som kommit fram i mitt intervjumaterial, nar organisationsledningen vill ha ett
tatare samarbete, liksom enhetscheferna, betyder det att d&ven hjalpas at med varandras arbetsuppgifter.
Bjorn Bloms forskning visar pa att socialtjansten ofta fungerar otillfredsstallande pa grund av
specialisering och konkurrens. Andra negativa effekter medfor att socialarbetaren bara arbetar med en
begransad del av arbetsuppgifterna inom omradet, det ekonomiska tankandet ar i vissa fall det priméra i
forhallande till tankar pa innehallet.(Blom,1998). Mitt intervjumaterial visade att fem av nio
enhetschefer sag budgeten som sitt primara mal. Flertalet av enhetscheferna i Tornquist (2004) studie
med Sociala omsorgsprogrammet som utbildningsbakgrund hade tidigare arbetat inom omsorgen och
darigenom det utvecklat goda kunskaper i hur arbetet fungerar, samt inférskaffat
fortrogenhetskunskaper genom en kombination av utbildning och arbete (Tornquist 2004). Detta
stdammer val 6éverens med mitt material dar de lite aldre enhetscheferna, med Sociala
omsorgsprogrammet i bagaget, visade pa stor erfarenhet och kunskap i sitt yrke.

Sammanfattande diskussion kring Motverkande faktorer

Att det kan bli svarigheter kring samordningen ar uppenbart och av tva respondenters svar kan tyckas
att en del beror pa personkemi, om man ar hogljudd eller kanske ny i branchen, men Danemark (2005)
menar att sa inte ar fallet. Det ar professionella ataganden med olika roller som ska bara upp
samverkan, inte sjalva personkemin. Om ett projekt fallerar, beror det inte pa att deltagarna inte kunde
komma Gverens rent personligt, utan pa andra hinder sasom dalig forankring, dalig beredskap eller
ojamna maktforhallanden. Samverkan &r inget sjalvspelande piano, det kréavs planering och analys bade
fore, under och efter en aktivitet eller ett projekt. Beredskapen ar viktigare &n attityderna i gruppen eller
teamet.Grunden for all samverkan ar att olika synsétt, olika professioner och olika kunskapsomraden
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mots for att tillsammans komma fram till en forbéattring eller forandring (Danemark, 2005).
Enhetscheferna efterfragar ocksa mer méten mellan de olika samarbetspartners man har, framst da
bistandsbedomarna, for att gora arbetet mer effektivt och ta ett gemensamt ansvar for att den éldre
bistandsmottagaren inte skall komma i klam.Danermark och Kullberg (1999) skriver att samordning
innebar att verksamheter kopplas samman for att utnyttja resurser pa béasta satt. Det innebér ett
gemensamt ansvar att problemléses genom att var och en bidrar med sina kunskaper och sin
kompetens. Samordning kraver vissa forutsattningar sasom gemensamma mal, gemensamt ansvar,
tydliga och enkla regler for hur samverkan skall ske samt ett gemensamt forhallningssatt. Ur
aldreomsorgens perspektivinnebar det att malen for den enskildes dldres behov och situation tydliggors
och att de olika yrkesgruppernas representanter genom samverkan bidrar till att hjalpen blir sa bra som
mojligt.Danermark och Kullberg (1999) papekar att de lagar som styr verksamheten samt
yrkesgruppernas kunskapsgrund har stor betydelse for hur samordningen kommer att utvecklas. De
framhaller att lagar saval som kunskapsgrunder kan vara oférenliga och att involverade

aktorer maste kunna skilja mellan problem i samverkan som genereras fran en mer 6vergripande niva
och de problem som uppstar pa grupp och individniva (Danemark och Kullberg, 1999). For att
motverka dessa svarigheter kan man utveckla sin kompetens pa olika satt. Formellt genom utbildning
och fortbildningskurser inom arbetet, eller som en respondent utrycker det:

” Ja det &r ju ocksa ett eget ansvar, man kan ju inte bli matad hela tiden™
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7. SAMMANFATTNING

Faktorer for en god samordning
Néra Social relation

Samsyn

God Kommunikation

Tydlig Struktur

Motverkande faktorer
For néra Sociala relationer
Brist pa Resurser

Brist pa Struktur

Egenskaper/Erfarenhet
Att tycka om ménniskor
Vara flexibel

Att kunna se helheten

Faktorer for en god samordning!

Enhetscheferna i mitt intervjumaterial arbetar i delad organisation. For att fa till stand en god
samordning poangterar alla vikten av att ha en nara social relation med bistandsbedémarna.
Enhetscheferna menar att for detta ska kunna fungera pa ett tillfredstallande sétt bor man sitta i samma
lokaler eller lokaler nara varandra, med tanke pa att kontakten dem emellan ska kunna ske ofta, ibland
flera ganger om dagen samt att underlatta till regelbundna méten. Detta forfarande hjalper bade
enhetschefer och bistandsbedémare att skapa mening och sammanhang for sina arbetsuppgifter da de
kan hjélpas at med arenden. Nar enhetschefen gar in och hjalper till i ett d&rende ges det méjlighet till en
djupare inblick i de aldres (bistindsmottagarna) sociala bakgrund, storre forstaelse for dennes behov
och 6nskningar. Den néra sociala relationen ger ocksa mojlighet till omedelbar feedback, som &r viktig
for att kunna uppleva att man arbetar mot ett gemensamt mal. Man vill genom att sitta nara ocksa fa
mer tid till att gemensamt utforma rutiner kring hur samordningen skall ga till, i vilken ordning
information kring nya arenden skall ske samt om och nar det blir nddvandigt for enhetschefen att séttas
in i ett nytt drende. Mina respondenter menar att det dr av storsta vikt att man har en samsyn kring
olika ansvarsomraden mellan enhetschef och bistandsbedémare, en samsyn kring vad den aldre
behover, vilken hjalp som i praktiken & mdjlig att utféra och hur den hjalpen skall genomforas i
samarbete med den aldre bistandsmottagaren.. Det ar viktigt att man har en bra relation med sin
bistandsbedomare for att man ska kunna kanna fortroende till en 6ppen och tydlig kommunikation. |
dialogen med andra utvecklar man samma synsétt och forhallningssatt. Kommunikationen &r ocksa ett
viktigt arbetsverktyg som hjalper till att skapa motivation, delaktighet, hantera konflikter, planera,
samordna och utveckla verksamheten . Kommunikationen ger verktyg till att skapa mening i
samordningen, en hjalp till att forma en tydlig struktur som ger viktiga granser mellan olika
ansvarsomraden och arbetssatt som kan sékerhetsstalla att beviljat bistand utfors enligt beslut samt att
besluten ar rattssakra for den dldre bistandsmottagaren.

Egenskaper och erfarenhet.

De egenskaper som ar mest framtradande och som upplevs viktiga for att fa den goda samordningen att
fungera handlar i forsta hand om personliga egenskaper, en emotionell férmaga, som att verkligen
tycka om méanniskor, att man ar intresserad och trivs med att arbeta med och fér manniskor samt att sa
langt det &r mojligt vara en snall manniska. En annan mycket viktig egenskap &r att kunna vara flexibel
nar det uppstar nya problem och hur de kan l6sas, detta kraver mycket kreativitet och nya satt att téanka,
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ibland tanja pa granserna, vilket inte alltid &r sa latt med tanke pa lagstiftningar, den starka betoning pa
regler, formaliteter och vem som skall gora vad i den delade organisationen. Enhetscheferna poangterar
att det ar viktigt med erfarenhet av att ha arbetat, bade som enhetschef och bistandsbedémare, eftersom
det ger mer mojlighet forstaelse for varandras arbetsuppgifter samt att se helheten mellan
bistandbedomningen och utférandet i verksamheten. For att kunna se helheten kravs ocksa att man lar
av varandra som i sin tur ytterligare 6kar forstaelsen. Att kunna se helheten hjalper till att kunna
utnyttja resurser och hoja effektiviteten, ge 6kad och snabbare service till de &ldre som behover
bistandet samt att fa mojligeter till prioriteringar. Som exempel till detta kan man se nar enhetschefer
hjélper bistandsbedémarna genom att ta drenden nar bistandsbedémarna hade ont om tid.

Motverkande faktorer. Mitt material visar att enhetscheferna upplever, trots évervdagande fordelar, att
det kan det finnas vissa problem med for ndra sociala relationer mellan enhetschef och
bistandsbedomare. Om man sitter i samma lokaler kan det bli svarare att fa arbetsro, det kan bli for
mycket spring ut och in hos chefen och detta upplever enhetschefen som mycket splittrande och
arbetsuppgifterna blir lidande. Tydligare gransdragningar blir da nédvandiga och detta kan i sin tur
skapa konflikter, om gransdragningen upplevs som ett missndje mot bistandsbedémarens egen person.
For nara relationer kan ocksa splittra det faktum att det finns en mening med att enhetschefer och
bistandsbedomare arbetar i delad organisation, detta med tanke pa vikten av att tydliggéra behovet av
insatser och verksamheternas brist pa resurser. Det kan finnas risk att bistindsmottagaren kommer i
klam. Genom att sitta i samma lokaler kan man tjana tid som &r en av de resurser som man har brist pa
Enhetscheferna papekar att exempelvis kommunikation, eller det faktum att bygga upp struktur och
samordning ocksa tar mycket tid. Enhetscheferna berattar att politikerna vill ha utokade tjanster, for de
aldre i form av mer aktivitet som promenader mm, men de ger inte resurser, i form av pengar i den
utstrackning som behdvs. En annan resursbrist som mina respondenter talar om ar att ha brist pa
personal da de inte far anstalla timvikarier, utan maste klara sig med den personalstyrka som redan
finns. Det blir svart nar det uppstar nya arenden, nagon &ldre person som behdver hjélp av nagot slag,
och enhetschefer beskriver hur de kan ma daligt av sadan stress som denna resursbrist utloser.

Brist pa struktur kan skapa konflikter mellan de &ldre enhetscheferna och de yngre nyutexaminerade
bistandsbedomarna med tanke pa att man kan ha olika perspektiv pa arbetsuppgifter och samordningen.
De lite aldre enhetscheferna har social omsorgsutbildning och erfarenhet av att arbeta i en
organisationen som inte var delad. De lagger storre tyngd pa verksamhetens budget. Nar man nu skall
samordna arbetet tillsammans med de yngre nyutexaminerade bistandsbedémarna som vill ha en
professionell bistandsenhet kan det skapa motsattningar. De har gatt nyare utbildningar och lagger mer
tyngd pa lagstiftningen och att halla isar beslut och utférandet. Har &r det viktigt att ge tydligare
delegationsordningar, battre maldokumentation for att komma tillratta med denna brist pa struktur.
Basen for manniskans handlande utgors mycket av hennes forstaelse for och tolkning av yttre faktorer
som strukturer, regler och befattningsbeskrivningar (Simonsson 2002). Brist pa struktur kan ocksa
skapa en i langden ohallbar situation som dar enhetschefer gar in och gor bistandsbedémares
arbetsuppgifter och tvartom.
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Goteborgs Universitet Goteborg 071102
Institutionen for socialt arbete

Hej!

Mitt namn &r Elisabeth Grund. Jag studerar sista terminen pa Socionomprogrammet vid
Goteborgs Universitet. | programmet ingar ett examensarbete i form av en 10 poangs uppsats
som jag skriver med start den 12 oktober. Amnet jag valt ar att belysa hur samordningen, utifran
ett enhetschefsperspektiv fungerar inom aldreomsorgen i en delad organisation. Fokus kommer
halla sig kring samordningen mellan Er som enhetschef och bistandsbedémare, mellan
verkstallighet och beslut.

Ni har tillsammans med 8 stycken andra enhetschefer i Géteborgs Kommun (uppdelat i 3
personer i 3 olika stadsdelar) blivit kontaktad av mig, per telefon och blivit utvald till att bli
intervjuad. Intervjuerna kommer genomforas mellan de 6 november och 16 november och tar
ca. 1 timma. Det &r givetvis helt frivilligt att delta i denna undersékning och Ni kan nérsomhelst,
om sa onskas avbryta Er medverkan. Fragorna kommer rora sig kring hur samordningen mellan
enhetschefen och bistandsbedommaren i den delade organisationen kan vara gynnande och/eller
begrénsande for verkstélligheten av besluten, ur ett enhetschefsperspektiv.

Mina resultat kommer att redovisas i en rapport som kommer finnas tillganglig pa Goteborgs
Universitets bibliotek. Det gar bra att fa en egen kopia om man sa 6nskar. Ert namn eller
kommun kommer inte att ndmnas i rapporten, darmed kan ingen utomstaende som vill ta del av
rapporten identifiera Er. Detta for att Ni skall kunna kénna dig trygg i att delta i denna
undersokning. Er medverkan har storsta betydelse, eftersom undersokningen ger fordjupad
kunskap om den organisationsmodell som Ni arbetar i och kan &ven leda till utveckling.

Har Ni fragor kring undersokningen eller 6nskar att inte delta kan Ni nd mig pa
telenummer 0704764365 eller via e-mail: grund.simon@hotmail.com

Med Vanlig Hélsning

Elisabeth Grund
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Intervjuguide

Inledning och information till informanterna

Jag laser pa socionomprogrammet, sjunde termin pa Goteborgs Universitet. Denna intervju ar
amnad att anvéndas som underlag till C-uppsatsskrivning. Studiens syfte &r att undersdka hur
samordningen mellan bistandshandldggare och enhetschefer inom aldreomsorgen fungerar,
utifran ett enhetschefsperspektiv.

Sekretess: Alla personliga k&dnnetecken avkodas. Samtalet spelas in och skrivs ut i kodad form.

Bandet raderas efterat.

Gar det bra att aterkomma till er/dig per telefon for att komplettera

materialet, vid behov? — otydliga svar pa band, fragor som véckts under studiens gang.
Har du nagra fragor innan vi borjar?

Fragor kring samordning och samordningsfaktorer

1. Vad definierar du som god samordning/samverkan?

2. Vem/vilka deltar i samordningen?

3. Vilka faktorer gynnar och/eller motverkar samordningen/samverkan?
( Lagtiftning, Organisation, Forhallningssatt och metoder, Mal, Resurser)

4. Vad upplevs som begransande och/eller svart i arbetssituationen kring samordningen?
5. Kan du se nagra losningar eller forbattringar pa dessa begransningar?

6. Vad anser du ar viktig kompetens/kunskap att ha for ett gott resultat av samordningen?
Fragor kring kommunikationen

1. Hur sker kontakten mellan enhetschef och bistandshandlaggare? Via mail, telefon, moten?
Hur ofta sker denna kontakt?

2. Sitter bistandshandlaggare och enhetschefer i skilda lokaler, langt ifran varandra?

3. Vad anser du kan vara positivt och/eller negativt med att sitta i skilda lokaler, sett utifran
samordningen mellan beslut och verkstallighet?

4. Finns det mojlighet for enhetschef och bistandshandlaggare att traffas for att samtala om
gemensamma fragor?
- Om JA, vad tas upp pa dessa moten?

5. Hur samordnas, kommuniceras beviljade bistand som skall verkstallas?

6. Upplever du att det ar tydligt vad ledningens forvantningar ar pa dig som chef i den
horisontella kommunikationen?
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Fragor kring beslut och verkstéllighet

1. Nar kommer du som enhetschef in i beslut-verkstallighetsprocessen?
2. Har du som enhetschef majlighet att paverka beslutsprocessen?

3. Hur upplever du dina mojligheter att verkstalla beslut?

4. Vid eventuella svarigheter att verkstalla beslut, finns det da majlighet att fa dessa beslut
omprdévade, pa initiativ fran dig som enhetschef?

5. Gors en samordnad uppféljning av verkstallda beslut? Vilka gor i sa fall detta?
Fragor kring arbetet och arbetsuppgifter
1. Huvudsaklig arbetsuppgift?

+ Placering i organisationen

+ Antal brukare/vard- omsorgstagare

+ Budget

2. Hur mycket personal ansvarar du for?
+ geografisk placering av personalgrupper

3. Ar det tydligt vilka arbetsuppgifter just du som enhetschef har i samordningen?

4. Vilka &r dina arbetsuppgifter i samordningen?

Fragor om utbildning

1. Har du som enhetschef fatt genomga ett introduktionsprogram ?

2. 0Om Ja, vad ingick i detta program, nér det géller samordning, samordningsfaktorer?
3. Far ni som enhetschefer forthildning kring samordning i delad organisation?

4. Anser du att du fatt tillrackliga kunskaper kring god samordning/samverkan inom arbetet?
Fragor kring bakgrund

1. Vilken utbildning har du?

2. Viken yrkeserfarenhet har du?

3. Hur lange har du arbetat som enhetschef?

4. Med vilka kvalifikationer fick du yrket?
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Ledarskapsidé for Goteborgs stad
(H 1994:30, P 1994-02-24, 15 8)

Att utveckla ledarskap och ledare ar en strategiskt viktig fraga for var verksamhet. Med ett bra
ledarskap kan vi fa den slagkraft i organisationen som behdvs for att klara dagens och framtidens
utmaningar. Ledarskapsidén, som innehaller var grundlaggande syn pa ledning och ledarskap,
bestar av fyra delar

- Ledningsfilosofi - viktiga principer for ledning av verksamheten.

- Ledningsuppgifter - vasentliga uppgifter som alla ledare maste prioritera.

- Krav pa ledare - krav nar det géller personligt ledarskap och ledningskompetens.

- Ledarforsorjning - principer for systematisk ledarférsorjning.

Ledningsfilosofi For att na resultat som vara uppdragsgivare - géteborgarna - ar ndjda med kravs

- en konsekvent genomférd malstyrning och prioritering av verksamheten baserad pa
goteborgarnas behov och 6nskemal

- en tydlig och handlingskraftig ledning som kan omsatta politiska mal till effektiv verksamhet
- enkla styrsystem for planering, uppfdljning och utvérdering av verksamheten

- en decentraliserad och samordnad organisation som tar tillvara och utvecklar kompetens och &r
lattillganglig for géteborgarna

- ett ledarskap som motiverar och engagerar medarbetarna och utvecklar deras kreativitet och
samarbetsformaga

- ett standigt pagaende fornyelsearbete och stor flexibilitet nar det galler verksamhetsutveckling
och service

- en organisation praglad av totalkvalitet
Ledningsuppgifter

Vara ledare skall i aktiv samverkan med sina medarbetare kraftsamla kring féljande
ledningsuppgifter

- formulera och faststélla operativa mal och strategier for verksamheten samt folja upp och
utvardera resultatet

- skapa motivation, engagemang och arbetsgladje hos sina medarbetare

33



- utveckla en larande organisation och en bra arbetsmiljo.

Krav pa ledare Ledare i Goteborgs stad skall omvandla politiskt faststallda mal till effektiv
verksamhet genom att

- arbeta genom andra, d v s pa ett positivt sétt ta tillvara och utveckla sina medarbetares
kompetens och arbetsvilja och gora dem delaktiga och medansvariga i verksamheten

- tillsammans med medarbetarna strukturera arbetet pa ett bra satt och skapa goda
arbetsforutsattningar

- driva ett fornyelsearbete i syfte att forbattra verksamhetens innehall, resultat och
konkurrenskraft

- vara 6ppen och lyhord for forandringar och aktivt ta tillvara de mojligheter utvecklingen ger
- utveckla en positiv samverkan och skapa goda relationer

- vara tydlig och konsekvent i sitt ledningsarbete

- kontinuerligt utveckla sitt ledarskap.

Vara ledare skall ha strategisk, administrativ och social kompetens samt formaga att standigt
fornya och anpassa verksamheten till nya mal.

Ledarforsorjning/Ledarutveckling Systematisk ledarforsorjning innebar att vi

- malmedvetet stravar efter att tidigt upptacka de medarbetare som har goda forutsattningar att bli
bra ledare och ge dem en personlig utveckling

- strava efter en ledarrekrytering baserad pa ledarskapsidéns krav pa ledare samt pa noggrant
utformade arbets- och kravspecifikationer och en vél genomarbetad rekryteringsplan som i forsta
hand inriktas pa intern rekrytering

- systematiskt utvecklar och utvarderar vara ledares kompetens

- efterstravar en jamn fordelning mellan méan och kvinnor

- ger kontinuerlig aterkoppling till vara ledare nar det galler resultat och ledarbeteende

- konsekvent bevakar behov av avvecklingsinsatser och vidtar forebyggande atgarder.

For att ledarskapsidén ska fa genomslagskraft i det dagliga arbetet och kunna paverka
verksamhetens utveckling maste den tydligt pragla bade det centrala och lokala ledningsarbetet i

staden. Forvaltnings- och bolagschefer har ett sérskilt ansvar for att ledarskapsidén sprids och
tillampas och for att ledarforsorjningsprogrammet genomfors pa lokal niva.
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