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The purpose of this essay was to analyze the management and steering of the social welfare
service. The objective was specifically to examine how the leaders approach their position as
managers of the social welfare service, and also how they approach their way of steering. The
social welfare service acts under political decisions, but the management interpret and
transform these decisions into actions. The managers of the social welfare service are
therefore important from a democratic perspective. The study was based on five qualitative
interviews with two managers of the unity, two departmental managers and the head manager
of the social welfare service. The analysis is based on two perspectives; the Role Theory and
the System Theory. One of my conclusions of the study was that the level of the management
greatly influences how the managers perceive their way of managing and steering. The
interviewees’ description of their way of managing and steering was therefore varying. They
developed different roles as managers, based on the demands that each level of management
are exposed to. The different levels of management have many roles, but the most prevalent
roles for the head manager of the social welfare service is a leading and decision-making role,
whereas the departmental managers have an intermediary role, and the managers of the unity
have an instructional role. The head manager experience demands from the politicians, while
the other managers experience demands from their managers, as well as from the people they
are managing. A further conclusion is that the interviewees use similar instruments in their
way of steering. All of them emphasize the importance of communicating with their
colleagues, as well as including the colleagues in the discussions that influence their work.
This is crucial since the managers depend on that their colleagues follow their decisions. This
shows also that there is a mutual dependence between the managers and their colleagues.
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Forord

Forst och framst vill jag tacka min eminenta handledare, Ann Ottengrim. Tack for dina
uppmuntrande ord och ditt varma stod. Tack for ditt engagemang, dina smarta idéer och dina

konstruktiva tips!

Jag vill dven rikta ett stort tack till:
e Min familj- for all uppmuntran och era hoga tankar om mig.
e Mina kira vanner och “’korridorare”- for att ni forgyller min tillvaro sa att jag har

kunnat njuta av livets goda under uppsatsarbetet.

Slutligen vill jag tacka mina intervjupersoner. Tack for ni ldt mig ta del av era tankar och
erfarenheter angaende ert ledarskap. Ni har hjdlpt mig till en djupare forstaelse och samtidigt

inspirerat mig till att vilja veta mer!



1. Inledning

Jag bestimde mig tidigt for att dgna min uppsats at chefskapet pa en socialforvaltning. Mitt
intresse for chefernas funktion vicktes under min praktik pa en socialforvaltning. Jag insag da
att chefsstrategier paverkar savil medarbetare som klienter. I detta inledande kapitel ges en
kortfattad bakgrundsbeskrivning av socialforvaltningens plats i samhillet. Denna integreras

med problemformuleringen, som dérefter konkretiseras i syfte och fragestillningar.

1.1 Bakgrund och problemformulering

En stor del av Sveriges sociala verksamhet organiseras pa landets socialforvaltningar med
stod av Socialtjidnstlagen. Enligt 2 kap. 2§ i Socialtjinstlagen har kommunen “det yttersta
ansvaret for att de som vistas i kommunen far det stod och den hjélp som de behdver” (SFS
2001:453). Socialtjanstlagen &r emellertid en ramlag, vilket betyder att den endast anger mal
och riktlinjer. For kommunerna innebir detta att de har stor frihet att sjdlva bestimma hur de
vill utféra Socialtjidnstlagens mal. Kommunens socialforvaltning styrs av politiskt fattade
beslut (Lind Nilsson, 2003). Under politikerna star socialforvaltningens chefer, vilkas uppdrag
ar att omsitta de politiska malen i rationella riktlinjer som kan tillimpas av Ovriga inom
organisationen (Hagstrém, 1990). Nir socialforvaltningens chefer inte instimmer med de
politiska prioriteringarna hamnar de i ett komplext chefskap, dir de kan tvingas att balansera
mellan politikernas beslut och klienternas behov av kvalité (Lind Nilsson, 2003). Chefernas
tillvigagangssitt for att uppna politikernas mal kan ha visentlig inverkan pa de individer som
berors. Socialforvaltningens chefskap &r darfor en demokratisk angeldgenhet, men ocksa en
angeldget inom socialt arbete. Manga socionomer arbetar inom offentliga forvaltningar, och

maste forhalla sig till chefskapet i politiskt styrda organisationer.

1.2 Syfte och fragestallningar
Syftet med denna uppsats dr att analysera ledarskapet pa en socialférvaltning genom att
undersoka vilken syn cheferna har pa sitt chefskap och pa sin styrning av socialférvaltningens

verksamhet.

For att besvara detta syfte har uppsatsen foljande fragor som fokus:
e Hur tolkar och beskriver intervjupersonerna sitt chefskap?
e Pa vilket sitt anser sig cheferna styra sina medarbetare?

e Hur paverkar upplevelsen av den egna chefsnivan personens chefskap och styrning?



1.3 Disposition

Efter detta inledande kapitel presenteras de metodologiska overviganden som har gjorts under
uppsatsens utveckling. Jag beskriver hdr min insamling och bearbetning av empiri, och
resonerar kring mitt val av metod, urval, studiens tillforlitlighet samt etiska Overvidganden. |
uppsatsens tredje kapitel redogor jag for tidigare ledarskapsforskning och speciellt det som ror
offentligt chefskap. I kapitel fyra belyser jag de teoriska utgangspunkterna, vilka utgor
uppsatsens grundval. Dessa teorier anvinds dérefter, i det femte kapitlet, for att analysera det
empiriska materialet. I kapitel sex sammanfattar och diskuterar jag slutligen de resonemang

som har forts i1 analysen.

2. Metod

2.1 Val av metod och urval

Nir jag bestimde mig for att inrikta uppsatsen mot chefers egen syn pa sitt chefskap och sin
styrning, framstod den kvalitativa metoden som bést ldmpad. Den kvalitativa metoden &r
anviandbar nir man efterstrivar en djupare forstaelse for ett fenomen, sdsom att forsta
méanniskors sitt att resonera och reagera (Trost, 2005). Den kvalitativa metoden gor det ocksa
mojligt att ga pa djupet och fa fram riklig information om fa personer (Holme & Solvang,
1997). Detta passade min uppsats eftersom jag ville fordjupa mig djupgaende i nagra fa
chefers upplevelse av sitt chefskap och sin styrning. Genom kvalitativa metoder kan man
fanga in det sdrpriaglade hos den enskilde, och undersokningens centrala information blir pa sa

vis beroende av informationskillan (Holme & Solvang, 1997).

Som datainsamlingsmetod valde jag intervjumetoden. Jag bestimde mig for att intervjua fem
chefer fran en socialforvaltning i en medelstor stad i Skane. Eftersom jag ville jamfora
ledarskapet pa olika chefsnivaer valde jag att kontakta chefer fran tre av forvaltningens
chefsnivaer; tva enhetschefer, tva avdelningschefer samt en socialdirektor. Jag valde medvetet
att kontakta chefer fran olika avdelningar for att pa sa vis fa en sa stor bredd som mojligt.
Genom att endast vélja en undersokningsenhet, dvs. en specifik socialférvaltning, klassas min
studie som en fallstudie (Halvorsen, 1992). Fallstudier dr vanliga vid kvalitativa studier och
utmirks av att de endast inriktar sig pa en undersokningsenhet (Halvorsen, 1992; Denscombe,
2000). Fallstudier dr saledes vanliga vid smaskaliga undersokningar, sisom min egen
(Denscombe, 2000). Vidare har fallstudier ett analytiskt syfte med sitt urval, snarare &n att

kunna gora generaliseringar (Halvorsen, 1992).



2.2 Genomforande av intervju

Jag kontaktade mina intervjupersoner via e-post i ett tidigt skede och det drdjde inte ldnge
forrdn samtliga hade meddelat sitt ja till intervju. Cirka en vecka innan intervjuerna skickade
jag ett introduktionsbrev till varje intervjuperson, didr uppsatsens syfte och fragestillningar
framgick (se bilaga 1). Bland de olika intervjutyperna valde jag den semistrukturerade
intervjun, vilken hor till den kvalitativa metoden. Den semistrukturerade intervjun &r ett
mellanting mellan den strukturerade och den ostrukturerade intervjun (Denscombe, 2000). Jag
valde den semistrukturerade intervjun for att ge mina intervjupersoner mdjlighet att dven tala
om sadant som jag inte specifikt fragade om. Det var dock betydelsefullt att ha nagon form av
struktur i mina intervjuer, da jag ville jimféra dem med varandra. Jag utgick dérfor fran
samma intervjuguide vid samtliga intervjuer (se bilaga 2). Under loppet av tva veckor tréiffade
jag intervjupersonerna i form av en personlig intervju pa deras respektive kontor. Personliga
intervjuer, som innebir att intervjuaren triffar intervjupersonen i ett mote, dr vanligast vid
semistrukturerade intervjuer (Denscombe, 2000). I de personliga intervjuerna fungerar
intervjupersonen som en kélla varifran det utgar uppfattningar (Denscombe, 2000). Detta

passade mitt syfte, eftersom jag undersokte chefernas syn pa sitt chefskap och sin styrning.

2.3 Bearbetning av material

Jag spelade in samtliga intervjuer pa kassettband eftersom det ger en mer fullstindig
dokumentation in endast skriftliga anteckningar. Direkt efter intervjun transkriberade jag allt
som sades pa kassettbandet i ett dokument, for att littare kunna analysera intervjun.
Analysprocessen borjade med att jag letade efter gemensamma teman i de fem intervjuerna.
Utifran dessa teman formulerade jag sedan rubriker. Jag bearbetade mina teman utifran
uppsatsens syfte och fragestillningar. Under analysprocessen utgick jag dven fran uppsatsens

grundlidggande teorier och den tidigare forskningen.

2.4 Kallkritik

Forutom mina intervjuer innefattar uppsatsen dven en litteraturdversikt. Enligt Denscombe
bor alla undersokningar, som gor ett forskningsansprak, innefatta en litteraturoversikt (2000).
Litteraturoversikten ger vigledning om varifran forskningen kommer och gor det pa sa vis
mojligt for ldsaren att se vilka teorier som haft inflytande pa @mnet (Denscombe, 2000). Min
litteraturoversikt borjade med att jag avgrinsade mig till att soka efter litteratur som rorde

ledarskap inom det offentliga. Jag lanade bocker fran kursbiblioteken vid Lunds Universitet,



och fastnade for ett antal bocker som tydligt beskrev forskning om offentligt ledarskap. Bland
min litteratur finns relativt nyskrivna bocker, men jag har dven anvint nagra dldre killor. Jag
ar medveten om att en killa dr mer trovirdig ju mer samtida den dr (Thurén, 2005). I bade
teoriavsnittet och avsnittet om tidigare forskning anvénder jag endast litteratur som kan
betraktas som akademiska avhandlingar och som har ett forskningsansprak. Jag har
efterstrivat att framforallt utga fran primirkéllor i litteraturoversikten, men har i viss man
dven anviént sekundirkillor. Jag dr medveten om att trovérdigheten &r storre i primérkéllorna
(Thurén, 2005). Jag genomforde det mesta av litteraturdversikten innan mina intervjuer, for
att pa sa vis identifiera vad som hittills skrivits om det offentliga chefskapet. Jag bestimde
mig for vilka teorier jag skulle utga ifran med hjélp av litteraturdversikten, och tillsammans

med avsnittet om tidigare forskning végledde detta sedan mitt arbete med intervjuguiden.

2.5 Centrala begrepp

2.5.1 Chef, chefskap, ledare och ledarskap

Begreppen chef, chefskap, ledare och ledarskap har varit centrala i litteraturen om
ledarforskning. Chefen beskrivs vara den som har en formell position som ett forordnade.
Chefen har medarbetare, men det innebér inte automatiskt att chefen &dr deras ledare (Blom,
1994). Ledare dr den som har foljare. Genom f6ljarna utovar ledaren ett mer eller mindre
medvetet ledarskap och styr andra individer i enlighet med sina intentioner (Hagstrém, 1990).
Ledare blir den som andra vill f6lja; chef blir den som blir utndmnd uppifran (Blom, 1994).
Hagstrom pastar att ledare dr en roll vars funktion &r ledarskap (1990). Ledarskap &r dels ett
gruppfenomen som maste involvera minst tva personer, men ocksa en inflytandeprocess dér
ledaren medvetet paverkar sina medarbetare. Rollen chef har funktionen chefskap (Hagstrom,
1990). Chefskapet innefattar tva funktioner; ansvarsfunktionen och ledarfunktionen.
Ansvarsfunktionen utdvar chefen pa uppdrag av sina overordnade. Alla chefer har ett ansvar,
men dess omfattning varierar. Ledarfunktionen utdvar chefen genom sina medarbetares
fortroende (Blom, 1994). I min undersokning intresserar jag mig for chefernas syn pa sitt

chefskap, men eftersom detta innefattar ledarfunktion ir dven ledarskap aktuellt i min studie.

2.5.2. Medarbetare eller underordnare
I mina tryckta kéllor anvinds begreppen medarbetare och underordnare som om de hade
samma innebord. Hagstrom (1990) anvinder endast begreppet underordnare, och Drakenberg

(1997) och Lind Nilsson (2003) anvinder endast begreppet medarbetare. Blom véxlar mellan



de tva begreppen utan att forklara dess skillnader (1994). Enligt min forstaelse finns det en
viss nyansskillnad mellan begreppen. Underordnare insinuerar chefens overordnade roll i
hierarkin, medan medarbetare antyder en plattare organisation dér chefen arbetar tillsammans
med dem som han/hon dr chef for. I syfte att vara tydlig och konsekvent anvinder jag
genomgaende och endast begreppet medarbetare nir jag asyftar de individer som
intervjupersonerna #r chef for. Aven da jag refererar till forskare och forfattare som benimner

dessa for underordnare, anvinder jag begreppet medarbetare.

2.6 Studiens tillforlitlighet
Jag valde att anvidnda mig av den kvalitativa metoden eftersom den var bist limpad for mitt
syfte att undersoka fem chefers upplevelse av sitt chefskap och sin styrning. Det finns dock

brister med den kvalitativa metoden vilket &r betydelsefullt att uppmérksamma.

En av den kvalitativa metodens brister bestar i att uppgifterna inte &r sérskilt representativa
(Denscombe, 2000). I min undersokning har jag endast tagit del av fem chefers syn pa sitt
chefskap och sin styrning. Jag dr ddrféor medveten om att jag inte kan dra nagra storre
slutsatser utifran endast fem intervjuer. Denscombe pastar dock att man kan belysa det
generella genom att titta pa det enskilda, vilket dr ett perspektiv som jag har haft med mig
under arbetets gang (2000). Detta innebdr att jag, genom mina fem intervjuer, anser mig veta
hur socialforvaltningens chefer kan se pa sitt chefskap och sin styrning. Jag anser emellertid
inte att jag ddrmed vet att alla av socialférvaltningens chefer, eller ens de flesta, ser pa sitt
chefskap och sin styrning sdsom mina fem intervjupersoner gor. Reliabiliteten kan ddrmed
inte betraktas som stor i denna uppsats. Vid hog reliabilitet skall oberoende métningar inom
en undersokning ge néstan identiska resultat (Halvorsen, 1992). Eftersom kvalitativa studier
syftar till att fa bittre forstaelse for vissa faktorer, har reliabilitet inte en sdrskilt central plats

inom kvalitativa undersokningar (Holme & Solvang, 1997).

Validiteten dr dock inte lika problematisk som reliabiliteten inom kvalitativa undersokningar
(Holme & Solvang, 1997). Validitet betyder giltighet eller relevans och innebdr man skall
samla in fakta som &r relevant for den aktuella problemstillningen (Halvorsen, 1992). I mitt
uppsatsarbete har jag stor nirhet till det som jag studerar eftersom jag personligen har triffat
samtliga intervjupersoner, vilket skapar stor validitet (Holme & Solvang, 1997). Validiteten &r

dock inte problemfri inom kvalitativa undersokningar, eftersom forskarens upplevelse av



situationen kan vara felaktig (Holme & Solvang, 1997). Ytterligare en brist inom den
kvalitativa metoden dr saledes att tolkningen kopplas till forskaren (Denscombe, 2000). Det
kan dessutom vara svart for forskaren att veta hur man skall bete sig under intervjun for fa
informationen sa giltig som mojlig (Holme & Solvang, 1997). Problemet bestar dels i att
forskaren oavsiktligt kan tolka intervjupersonen fel, men inom den kvalitativa metoden finns
dven utrymme for forskaren att avsiktligt tolka intervjupersonen fel. Den kvalitativa metoden
ar ddrmed problematisk, eftersom den dr svar att kontrollera (Halvorsen, 1992). Jag ér
medveten om denna problematik och har efterstrivat att sa tydligt som mojligt redogora for
mina slutsatser. Jag erbjod d@ven samtliga intervjupersoner att fa ldsa de delar av uppsatsen
som 1Or deras intervju innan uppsatsen blev offentlig. Fyra av de fem intervjupersonerna
onskade detta. Denna granskning utgdr en viss patryckning enligt mig, men loser inte
problemet till fullo. I slutéinden &r det jag som tolkar mina intervjupersoners svar. Jag har
forsokt att vara kritisk mot mina egna tolkningar, samt medveten om hur jag fungerar i métet

med intervjupersonerna. Pa sa vis har jag efterstrivat en sa stor trovirdighet som mojligt.

Nirheten i den kvalitativa forskningen kan &dven i sig innebéra problem (Holme & Solvang,
1997). Narheten kan skapa forvéintningar hos intervjupersonerna sa att de svarar som de tror
att forskaren forviéntar sig (Holme & Solvang, 1997). Syftet med min uppsats &r att undersoka
hur cheferna sjdlva ser pa sitt chefskap och sin styrning. Chefernas beskrivning &r deras
beskrivning, och jag kan inte vidrdera om de talar sanning eller ej. Detta problem ir jag

medveten om och jag forhaller mig till det.

I min undersokning har jag dven forsokt vara medveten om min forforstaelse. Forforstaelse
gor att jag inte endast uppfattar verkligheten genom mina sinnen (Thurén, 1996). Genom
forforstaelsen pagar en stindig tolkning hos mig, dven nir jag inte medvetet tolkar. Pa sa vis
ar forforstaelsen problematisk, eftersom den har en inverkan pa min undersokning pa ett
omedvetet plan (Thurén, 1996). Under mina intervjuer var jag t.ex. medveten om den
forforstaelsen som jag fick genom litteraturdversikten. Jag kan dock aldrig vara fullt
medveten om alla mina forestillningar. Forforstaelsen dr emellertid en forutséttning for en
forstaelse 6verhuvudtaget, och problemet med forforstaelsen kan déarfor inte undvikas. Genom
att vara medveten om forforstaelsens problematik kan jag istdllet kontinuerligt bearbeta mina
uppfattningar for att pa sa vis lata forforstaelsen utvecklas fran fordomar till verklig forstaelse

(Thurén, 1996).



2.7 Etiska 6verviganden

I en forskningsprocess uppkommer stindigt situationer som kriver ett etiskt overvidgande.
Etikens uppgift inom samhillsvetenskapen har tva sidor; den skall stdlla forskningens
virdepremisser i fokus samt kritiskt granska sjédlva forskningsprocessen och ge riktlinjer for
denna (Holme & Solvang, 1997). Innan jag genomforde mina intervjuer tog jag stédllning i ett
antal forskningsetiska fragor. Jag har utgatt fran Forskningsetiska fragor inom humanistisk-
samhdillsvetenskaplig forskning; ett kompendium utgivet av Vetenskapsradet (1990). Enligt
Vetenskapsradet &r individskyddskravet forskningens grundldggande etiska krav. Detta krav
kan brytas ner i fyra allminna huvudkrav for forskning, vilka utgdrs av informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (1990). Dessa fyra huvudkrav

har utgjort grunden i mina etiska dverviganden.

Informationskravet innebér att forskaren skall informera intervjupersonerna om den aktuella
forskningsuppgiftens syfte (Vetenskapsradet, 1990). Jag uppfyllde detta krav genom att
informera intervjupersonerna om undersokningens uppldgg och syfte i samband med att de
tillfragades om att vara mina intervjupersoner. Samtyckeskravet innebér att undersokningens
deltagare har ritt att sjdlva bestimma Over sin medverkan, vilket jag tog i beaktande nir jag
tillfragade mina intervjupersoner (Vetenskapsradet, 1990). Konfidentialitetskravet innebér att
den enskilde har ritt att fa sin identitet skyddad samt att personuppgifterna skall forvaras sa
att obehoriga inte kan ta del av dem (Vetenskapsradet, 1990). Jag har forsokt att uppfylla detta
krav genom att inte ange intervjupersonernas egentliga namn. Istdllet kallar jag samtliga
intervjupersoner for olika kvinnonamn, for att pa sa vis inte heller roja deras kon. Jag har
likasa inte avslojat vilken socialforvaltning som cheferna tillhor, utan anger endast att det ror
sig om en socialforvaltning i en medelstor stad i Skane. I Overensstimmelse med
konfidentialitetskravet har jag inte heller latit obehoriga ta del av undersokningens
personuppgifter. Jag har &dven uppfyllt Vetenskapsradets sista huvudkrav vilket &r
nyttjandekravet (1990). Detta innebér att de uppgifter som jag har samlat in om enskilda
personer endast far anvindas for forskningsindamal (Vetenskapsradet, 1990). Utover dessa
fyra krav har jag erbjudit samtliga intervjupersoner att kommentera de delar av uppsatsen som
ror deras intervju innan uppsatsen offentliggdrs. Samtliga intervjupersoner har dven erbjudits

att ta del av uppsatsen i sin helhet nér den &r fardig.



3. Tidigare forskning

3.1 Ledarforskningen under 1900-talet

Ledarforskning har pagatt sedan 1900-talets borjan (Hagstrom, 1990). Inledningsvis 1ag fokus
pa ledarens egenskaper (Blom, 1994). Great-Man teorierna, som priglade ledarforskningen
vid 1900-talets borjan, podngterade ledarens gener och arv. De foljdes av Personlighetsteorin,
som fokuserade pa ledarens personlighet och intelligens (Hagstrom, 1990). Utgangspunkten
var att personliga egenskaper paverkar en individs mojligheter att bli ledare och att na
framgang i sitt ledarskap (Blom, 1994). Fokuseringen pa de personliga egenskaperna i

ledarskapet &r inte lika framtridande idag (Drakenberg, 1997).

Efter den egenskapsrelaterade ledarforskningen utvecklades studier av ledarens beteende,
vilka kom att dominera ledarforskningen under en ldngre tid (Blom, 1994). Vid studierna av
ledarens beteende jamfordes olika ledarstilar (Blom, 1994). Enligt Drakenberg blev tre teorier
om ledarstilar dominerande (1997). En av dessa kallas feori X och teori Y vilka blev aktuella i
borjan av 1900-talet. I Teori X utgick man fran en lat ménniskosyn, varfor ledaren behovde
vara dirigerande och engagerad. I teori Y ansdgs ménniskan ddremot vara initiativrik och
engagerad. En annan ledarstil kallas auktoritir-demokratisk och lat ga- ledarstil. Den
auktoritira ledarstilen paminde om Teori X och ersattes av den demokratiska ledarstilen
under 1930- och 40-talen, vilken var personalinriktad och ldt arbetsgruppen besluta om mal
och medel (Drakenberg, 1997). Lat-ga ledaren var passiv och detta ledarskap var snarare i
avsaknad av ledarskap. Den tredje ledarstilen kallades Konsideration — Strukturering. Har tar
ledaren dels hinsyn till medarbetarnas behov och kidnslor samtidigt som ledarstilen
efterstriavar struktur i arbetsgruppen, dvs. genom ledning av arbetet och rimliga regler och
rutiner. Forskning visade att denna kombination resulterade i bade produktivitet och

arbetstillfredsstillelse, och ddarmed i 6kad effektivitet (Drakenberg, 1997).

Den beteenderelaterade ledarforskningen foljdes 1 slutet av 1960-talet av en
situationsfokuserad ledarforskning, dven kallad strukturrelaterad ledarforskning. Betydelsen
av strukturella faktorer studerades, sasom karaktiren av en viss uppgift eller organisationens
utseende (Blom, 1994). 1 den situationsfokuserade ledarforskningen kom man fram till att
ledare fungerar bdst om de kan anpassa sitt ledarbeteende efter situationens krav. Detta

innebar att ledaren behévde kunna vixla mellan flera ledarbeteenden (Drakenberg, 1997).



Sammanfattningsvis har forskarnas syn pa ledarskap forindrats under 1900-talet. Fran borjan
betraktades ledarskap som en endimensionell verksamhet dér ledarens egenskaper var i fokus
(Hagstrom, 1990). Ledarskap ansags direfter utgora en tvadimensionell verksamhet med
fokus pa olika ledarstilar samt pa det situationsanpassade ledarskapet (Drakenberg, 1997).
Idag anses ledarskap bero pa bade individ och situation. Personligheten &r viktig, men
ledaregenskaper och situationella krav samspelar. Bada aspekterna har en inverkan pa hur
framgangsrikt ledarskapet blir (Hagstrom, 1990). Dagens syn pa ledarskap kan darfor
betraktas som en flerdimensionell verksamhet. Denna innefattar organisationen, ledarens

forhallande till medarbetarna samt ledarens personlighet (Drakenberg, 1997).

3.2 Ledarstrategier

Eftersom ett av de utmirkande dragen for en chef dr att han/hon har medarbetare under sig, ar
det intressant att studera chefens relation till dessa. I metodkapitlet framgar det att chefen blir
ledare forst ndr han/hon lyckas fa foljare bland sina medarbetare (Hagstrom, 1990). Bade
Hagstrom (1990) och Blom (1994) utgér fran resonemang av forskaren Lennart Lundquist' da
de beskriver medarbetarnas reaktioner pa chefens styrning. Enligt Lundquist maste ledaren
veta nagot om dem som han/hon forsoker styra, for att kunna fa foljare (Hagstrom, 1990).
Lundquist pastar dven att ledaren maste ha formagan att paverka olika individtyper och
behover dérfor en sirskild uppsittning styrningsformer. Enligt Lundquist &r grunden for ett
framgangsrikt ledarskap att medarbetaren “vill acceptera chefens styrning, forstar inneborden
av den samt kan folja den” (Hagstrom, 1990:64). Niar chefen formar sin ledarstrategi efter
kunskapen om medarbetarens reaktioner pa chefens styrning blir ledarskapet framgangsrikt.
Ledarskapet dr endast framgangsrikt da medarbetaren bade vill och forstar chefens styrning
och dessutom kan f6lja den. Nidr medarbetaren t.ex. har bristande kunskaper blir han/hon
oformodgen att folja styrningen, trots viljan och forstaelsen. Néir medarbetaren saknar
forstaelse for chefens styrning kan detta bero pa att chefen ger otydliga budskap. Hagstrom

podngterar hir betydelsen av god kommunikationsférmaga hos chefen (1990).

Aven Lind Nilsson betonar vikten av chefens kommunikationsférméiga (2003). Enligt henne
kan medarbetarna ha svart for att skilja pa sak och person. Detta resulterar ofta i beskyllningar
och syndabocksprojiceringar. Chanserna till en god forstaelse 6kar dock om chefen anstringer

sig for att sakligt informera och diskutera bakgrunden till sina beslut. Den kommunikativa

! Lennart Lundquist ir professor i statsvetenskap vid Lunds Universitet och har bidragit stort inom
forvaltningsforskningen (Lunds Universitet, 2007).

10



handlingen innefattar @ven att chefen byter information och har en dialog med organisationen
i stort. Ledaren har i detta sammanhang en pedagogisk uppgift att i dialog med sina
medarbetare skapa forstaelse for forindringarna i forhallande till organisationens uppgifter
(Lind Nilsson, 2003). Aven Blom lyfter fram betydelsen av att chefen fir sina medarbetare att

kinna sig delaktiga i det arbete som organisationen bedriver (1994).

Ledarskapets kommunikativa handling &r en av tre chefshandlingar som Lind Nilsson sérskilt
lyfter fram (2003). De Gvriga tva &r ledarskapets strategiska handling respektive personliga
handling. Ledarskapets strategiska handling innebdr att ledaren har ett langsiktigt och
overgripande tillvigagangssitt. Ledaren maste vara tydlig och synlig, speciellt nir det finns
oroligheter inom organisationen. Ledarskapets personliga handling innefattar ledarens
inatperspektiv, dvs. i vilken grad ledaren har sjélvinsikt om sina styrkor och svagheter. Detta
paverkar chefens formaga att se medarbetarna och att fa dem att ma bra i sitt arbete. Lind
Nilsson poingterar dirfor vikten av att chefen reflekterar 6ver hur han/hon styr sina egna,

men ocksa andras, handlingar (2003).

Hllustration 1; Relationsmodellen (Blom, 1994:63).

CHEF MEDARBETARE

person kan
intryck / folja

aktiviteter

forsta val

A 4

info

inte

roll folja

vill

Blom utgar fran relationsmodellen ovan da hon redogor for relationen mellan chef och
medarbetare (1994). Blom lyfter fram tre faktorer hos chefen; chefen som person; chefens
aktiviteter samt chefens roll. Samtliga faktorer kan, enligt Blom, paverka vad medarbetarna
far for uppfattningar om chefen som ledare (1994). Blom resonerar dven kring Lundquists
resonemang om betydelsen av att medarbetarna forstar, kan och vill folja chefens beslut.
Medarbetarnas forstaelse av chefen beror pa deras intryck och den informationen de far om

chefens person, aktiviteter och roll. Kategorin chefen som person innefattar hur medarbetarna
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uppfattar chefens personlighet och kompetens. Precis som i den egenskapsrelaterade
ledarforskningen poidngteras hidr vissa egenskaper hos chefen som paverkar dennes
mojligheter att dels bli ledare, men ocksa att na framgang i sitt ledarskap. Blom identifierar
vissa egenskaper som enligt henne aterkommer i flera studier; handlingskraft, sjdlvfortroende,
sjdlvinsikt, integritet, attraktionskraft och inlevelseformaga (1994). Kategorin chefens
aktiviteter innefattar vad chefen gor eller uppfattas géra. Denna kategori knyter an till den
beteenderelaterade ledarforskningen. Blom pastar att en av chefens viktigaste funktioner dr att
vara personalledare och att chefen maste ta hénsyn till krav fran medarbetarna for att kunna
fungera i sitt ledarskap (1994). Den sista kategorin, chefens roll handlar om vilken roll som
chefen spelar eller forvintas spela enligt medarbetarna. Detta giller dels inom organisationen,
men ocksa gentemot medarbetarna. Denna kategori om chefens roll kopplas till den

strukturrelaterade ledarforskningen (Blom, 1994).

3.3 Politikens inverkan pa chefskapet

I den litteratur jag har ldst om chefskap inom offentlig forvaltning, fastslar flera forskare att
cheferna inom offentlig forvaltning agerar under andra villkor #@n foretagsledare. De frimsta
skillnaderna bestar i motiven bakom organisationens uppkomst och existens. Den offentliga
organisationen existerar pga. politiska beslut och den fortsitter att existera sa linge inget
beslut om upphorande fattas (Arvidsson, 2002). Verksamhetens innehall och mal skall ligga i
det allminnas intresse och kan innefatta bade myndighetsutovning och tjansteproduktion
(Lind Nilsson, 2003). Nar verksamheten inte fungerar inom den offentliga organisationen kan
forvaltningen inte, till skillnad fran foretaget, byta verksamhetsfilt. Forvaltningen kan istéllet
tvingas koncentrera sig mer pa det som man inte har lyckats med, eftersom detta dr nagot som

forvaltningen maste klara av (Arvidsson, 2002).

Blom beskriver att det finns tre huvudformer av demokrati inom forvaltningens organisering;
politisk-demokratisk forvaltning; forvaltningsdemokrati samt demokratiska forvaltningsdrag
(1994). Den politisk-demokratisk forvaltningen innefattar samhillets dvergripande politiska
demokrati. Forvaltningsdemokrati, innebdr att forvaltningen dr organiserad sa att den
understodjer en fungerande interndemokrati. Den tredje formen, demokratiska
forvaltningsdrag, innebér att nagra av forvaltningens egenskaper anges som demokratiska
fastédn att ingen riktigt har konstaterat detta (Blom, 1994). Huvudformen politisk-demokratisk

forvaltning utgors av tva typer av krav; processkrav samt substanskrav (Blom, 1994).
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Processkraven innebir att forvaltningen organiseras pa ett sitt som ligger i enlighet med
politisk-demokratiska regler (t.ex. att medborgarna skall ha ritt att fa information om vad
forvaltningen gor). Substanskraven dr av tre slag; lagens krav, politikernas vilja, samt
medborgarnas vilja. Bade processkraven och substanskraven giller for forvaltningen som
helhet, men cheferna har ett sdrskilt ansvar for att kraven skall beaktas. Blom konstaterar att

cheferna maste ta hénsyn till krav fran manga parter pa samma gang (1994).

Illustration 2; Krav pa den kommunala chefen (Blom, 1994:35).

Lagar, forordningar
Centrala  \ = ___-- »| och direktiv
politiker och -
forvaltning
» Direktiv,
---" 7| instruktioner

Lagens krav
Kommun
politiker

Medarbetare
Forvaltning

Folkets vilja

Allmin- Sér- Klient-
intresse intresse intresse
MEDBORGARE

Figuren ovan illustrerar alla krav som stills pa den kommunala chefen (Blom, 1994). De
kraftigt svarta pilarna markerar direkta kravfloden och de streckade pilarna markerar indirekta
kravfloden. Figuren visar att cheferna skall ta hiansyn till krav fran centrala politiker, centrala
forvaltningsmyndigheter, kommunala politiker, sina medarbetare samt fran medborgarna.
Enligt Blom kommer dessa krav stidndigt i konflikt med varandra (1994). Kraven kan
dessutom vara svartolkade och otydliga, vilket framforallt giller de politiska kraven som ofta
ar malstyrande och darfor odetaljerade. Cheferna tvingas vid dessa tillfillen att tolka
politikernas signaler (Blom, 1994). Enligt Blom &r det framfor allt forvaltningschefen, dvs.

socialforvaltningens hogsta chef, som tolkar den styrning som de politiska besluten
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inbegriper. Blom gar sa langt i sitt resonemang att hon pastar att forvaltningscheferna
omformar politikernas styrning till sin egen styrning (jag aterkommer till detta nedan) (1994).
Enligt Blom kan politikerna ocksa se cheferna som sina forlingda armar i forvaltningen
(1994). Denna syn kan skapa en forvintan pa cheferna att upptrida som politikernas
representanter gentemot sina medarbetare. Politikerna kan dven forvinta sig att cheferna har

ansvar att fora ner de politiska besluten till den 6vriga personalen (Blom, 1994).

3.4 Nivaer av chefskap

Pa landets offentliga organisationer kan man vanligtvis urskilja tre chefsnivaer; toppchefer,
mellanchefer samt sektionschefer (Hagstrom, 1990). Vid den socialférvaltning dér jag utforde
min undersokning kallas toppchefen for socialdirektor; mellancheferna for avdelningschefer
och sektionscheferna for enhetschefer. Det bor dock poidngteras att bade avdelningscheferna
och enhetscheferna kan anse sig tillhora kategorin mellanchefer. Tillsammans utgor dessa
chefsnivaer myndighetens ledarskap (Hagstrom, 1990). Alla tre chefsnivaer fungerar som en
hierarkiskt ordnad auktoritet, vilken sédkerstills genom lagstiftning. Hagstrom understryker

dock att dessa chefspositioner inte &r likvirdiga (1990).

3.4.1 Toppchefer

Myndighetens toppchef har ett allmént Gvergripande perspektiv pa organisationen (Hagstrom,
1990). Toppchefen skall omsitta de politiska malen i rationella handlingslinjer, vilka skall
kunna tillimpas av Ovriga inom organisationen. Likasa har toppchefen det yttersta
tjdnstemannaansvaret for beredningen av drenden som politikerna skall besluta om (Blom,
1994). Toppchefen medverkar i utformningen och tolkningen av organisationens
overgripande mal, och skall efterstrdva en allmin miljo som okar sannolikheten for att uppna
dessa mal (Hagstrom, 1990). Pa den socialforvaltning diar min undersokning dr gjord kallas
toppchefen for socialdirektor. Direktorstituleringen uppstod under 1980-talet och utmirktes
av att chefen uppfattades vara expert pa att vara chef. Liksom cheferna inom den privata
sektorn skall direktoren fokusera pa att uppna bittre resultat och effektivitet (Blom, 1994).
Enligt Blom resulterar toppchefens tolkning av de politiska besluten i att toppchefen
omformar politikernas styrning till sin egen styrning (1994). Blom menar att toppcheferna pa
sa vis har stora mojligheter att paverka de politiska beslutens innehall, liksom dven dess

slutliga genomforande (1994). Toppcheferna dr saledes centrala aktorer i det demokratiska
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beslutsfattandet trots att de inte &r fortroendevalda. Figuren nedan illustrerar hur politikernas

forvaltningsstyrning overgar i organisationsstyrning genom toppchefens styrningsreaktion.

Hllustration 3; Toppchefens styrningsreaktion och tolkningsprocess (Blom, 1994:17).

POLITIKER Férvaltningsstyrning

s . ~\
Anpassning till styrningen Strukturering av Anpassning till styrningen
handlingsfrihet

Organisationsstyrning
Samhdillsstyrning

3.4.2 Mellanchefer

Myndighetens mellanchefer far sin auktoritet fran overordnade inom myndighetshierarkin
(Hagstrom, 1990). Mellancheferna medverkar inte direkt i faststéillandet av organisationens
mal, utan har som framsta uppgift att organisera och styra organisationens skilda delar for att
pa bista sitt uppna dessas mal. Mellancheferna skall leda flera olika organisationsenheter pa
skilda nivaer. Det hidnder dirfor ofta att mellancheferna slits mellan Overordnade och
underordnade nir de skall omsitta de Overgripande malen i konkret handling pa skilda
myndighetsnivaer och bland personalen (Hagstrom, 1990). Mellanchefernas tvetydiga roll
forsitter dem i ett dilemma dér forviantningarna pa dem kan vara motstridiga (Schartau, 1997).
Som mellanchef tillhor man tva grupper; ledargruppen och kollegorna (Stieng, 1997). Som
ledare forvdntas man vara upptagen av organisationens generella effektivitet och
produktivitet, men som kollega férvintas man f6lja en ideologi med normer och virderingar.
Problemen uppstar nér dessa virderingar dr motstridiga till organisationens (Stieng, 1997).
Enligt teorier om mellanchefer dr forhallandet till toppcheferna deras framsta nycklar till
framgang. Mellanchefens behov av toppchefen bor dock inte bli alltfor stort; da riskerar

mellanchefen att forlora respekt bland sina understillda (Schartau, 1997).

3.4.3 Sektionschefer

Myndighetens sektionschefer #r mer direkt involverade i organisationens varu- och
tjansteproduktion dn de hogre chefsnivaerna. Enligt Hagstrom bor darfor sektionschefernas
intresse vara mer inriktat mot produktivitet, motivation och interpersonella relationer (1990).
Sektionscheferna arbetar ofta under betydande tidspress. Till skillnad fran liknande chefsniva

inom den privata sektorn, kan inte myndighetens sektionschefer arbeta med samma inflytande
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och flexibilitet som vanligtvis kdnnetecknar den privata sektorn. Det beror pa de legala

restriktionerna angaende rekrytering, 16nesittning och beloningssystem (Hagstrom, 1990).

4. Teori

I min undersokning av ledarskapet pa en socialforvaltning har jag valt att utga fran rollteorin
och systemteorin. Bada teorierna har tidigare anvénts inom ledarforskningen. Enligt rollteorin
forklaras beteende som en konsekvens av forvintningar (Hagstrom, 1990). Ledarens
rolluppfattning utgors av hur han/hon tolkar ledarrollen (Blom, 1994). Jag har valt att utga
fran rollteorin i syfte att fa svar pa min forsta fragestillning, angaende chefernas uppfattning
om sitt eget chefskap. Jag forvintar mig saledes att dven fa del av chefernas rolluppfattning.
Anledningen till att jag anvdnder mig av systemteorin ar att den lampar sig vél da man vill
undersoka hur chefen fungerar gentemot sina medarbetare (Hagstrom, 1990). Min
forhoppning &r att fa svar pa min andra fragestillning, angdende chefernas styrning, genom att

utga fran systemteorin.

4.1 Rollteorin

Enligt rollteorin har minniskor positioner i olika sociala strukturer (Payne, 2002). Dessa
positioner édr forknippade med roller, vilka bestar av forvintningar eller beteenden som hor
ihop med positionerna. Roller kan foljaktligen endast definieras utifran relationer. Roller kan
dels tillskrivas en minniska till f6ljd av en omstidndighet, t.ex. att vara chef. Roller kan dven
forvirvas utifran nagot som vi har gjort. En rolluppsittning utgor flera roller som hoér samman
med en viss social position (Payne, 2002). Om man t.ex. dr chef forviantas man eventuellt att

ha det huvudsakliga ansvaret inom organisationen, och att uppritthalla arbetets ramar.

Enligt rollteorin paverkas ledarens rolluppfattning av flera faktorer (Blom, 1994). Ledarens
rolluppfattning paverkas t.ex. av skrivna dokument sasom lagar, regler och arbetsordningar.
En annan paverkansfaktor dr den muntliga kommunikationen fran organisationens olika
aktorer. Ledarens rolluppfattning paverkas dessutom av vilken typ av uppgift ledaren har samt
dennes kulturella normer och virderingar. Aven egenskaper i den externa omgivningen
paverkar ledarens rolluppfattning. Ledaren har dels sjilv uppfattningar om sin roll, men dven

medarbetarna skapar sig uppfattningar om chefens roll (Blom, 1994).
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Nir Blom diskuterar vilka chefsroller som &r aktuella inom den kommunala sektorn utgar hon
fran ett resonemang kring chefskapets tva funktioner; ansvarsfunktionen och ledarfunktionen
(1994). Se girna i foregaende kapitel dér detta beskrivs mer ingaende. Eftersom chefen har ett
overgripande ansvar for organisationens verksamhet star chefen till svars infor fler dn endast
sina overordnade. Genom ansvarsfunktionen riktas manga krav mot chefen, vilka jag har
redogjort for tidigare i uppsatsen. Vilka krav som chefen framforallt skall ta hénsyn till beror
pa normerna om chefens roll (Blom, 1994). Blom kopplar saledes ihop kraven som riktas mot
chefen med de roller som chefen far. Blom utgar fran Lennart Lundquists forskning som
betonar fyra chefsroller (1994). Den forsta dr dmbetsmannarollen, vilken innebir att chefen
forvintas vara lojal mot lagen. Denna roll utvecklar chefen till foljd av lagens krav. Den andra
chefsrollen dr politrukrollen didr chefen forvintas vara lojal mot politikerna. Denna roll
utvecklar chefen till foljd av politikernas krav. Den tredje chefsrollen dr reknokrat- och
direktorsrollen, som innebir att chefen forvéntas vara lojal mot sin professionella kunskap.
Denna roll utvecklar chefen till foljd av kraven pa sig sjdlv, men ocksa fran andra inom
chefens profession. Den fjidrde chefsrollen dr medlarrollen, vilken innebér att chefen forvintas
vara lojal mot dem som &r intressenter i verksamheten, sasom klienter och &vriga

samhillsmedlemmar. Intressenternas krav paverkar chefen att utveckla medlarrollen.

Blom tilldgger en femte chefsroll, som enligt henne uppkommer till f6ljd av medarbetarnas
krav pa chefen (1994). Denna chefsroll kallar Blom for ledarrollen. De fyra dvriga rollerna
kategoriserar Blom under ansvarsfunktionen, men ledarrollen utgar fran chefens
ledarfunktion. Blom pastar det vara nodvandigt att chefen uppfyller sin ledarfunktion genom
rollen som ledare, for att kunna fylla sin ansvarsfunktion (Blom, 1994). Syftet med chefens
ledarfunktion #r att fa sina medarbetare att vilja folja sin chef. Som jag har berort tidigare i
uppsatsen blir chefen medarbetarnas ledare forst nir de vill folja sin chef. Strategier for chefen
att uppritthalla sin ledarroll &r att skapa ett gott samarbetsklimat gentemot sin medarbetare.
Chefens uppgift i sin roll som ledare dr saledes att stimulera sina medarbetare och att fa dem

att kénna sig delaktiga i organisationens arbete (Blom, 1994).

4.2 Systemteorin

Systemteorin definierar system som en sammanhingande helhet av element som star i
omsesidig forbindelse med varandra (Abrahamsson & Andersen, 2005). Enligt systemteorin

utgor alla organismer ett system (Payne, 2002). Systemet inrymmer subsystem, vilket dr
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komponenterna i systemet. Systemet utgor i sin tur en del av det Overordnade systemet;
supersystemet (Norrbom, 1973). System kan vara slutna respektive oppna (Payne, 2002). 1
slutna system finns inget utbyte dver systemgrédnserna, vilket innebér att de slutna systemen
varken paverkar eller paverkas av sin omgivning (Norrbom, 1973). I 6ppna system passerar
dock energin Over systemgridnserna, sa att systemet paverkar och/eller paverkas av sin
omgivning (Norrbom, 1973). Nér energin flodar in i systemen och Over dess grinser kallas
detta fenomen for input. Hur energin sedan anvénds inom systemet kallas for genomflode.
Energins utflode, output, sker nir energin passerar systemets grianser, vilket far effekter pa

systemets omgivning (Payne, 2002).

Inom systemteorin #r organisationens anpassning till omgivningen central (Abrahamsson &
Andersen, 2005). Systemteorin fister betydelse vid den grad av utbyte som sker Over
organisationens grinser. Organisationen beskrivs ofta, inom systemteorin, som ett Oppet
system i syfte att betona samspelet mellan organisationen och omgivningen. Bade
organisationen och omgivningen gynnas av samspelet, men det #r viktigt med jamvikt i

utbytet (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Systemteorin har anvénts inom ledarforskning eftersom den belyser ledarens och
medarbetarnas beroende gentemot den vidare organisationen och omgivningen (Hagstrom,
1990). I systemteorin &r ledningens roll att vara medlaren (Abrahamsson & Andersen, 2005).
Ledningens uppgift dr att balansera de olika intressenternas krav och forvintningar pa
organisationen, sa att de fortsittningsvis deltar i sammanslutningen. Organisationen ir inte
framst ett instrument for huvudménnens behov, utan ses istillet som en struktur som anpassar
sig till de olika intressenternas krav. Organisationen efterstravar att uppritthalla balans genom

att avviga dessa krav mot varandra (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Nir organisationen betraktas som ett system observeras inomorganisatoriska faktorer, savil
som yttre paverkan. Ur ledarskapsynpunkt dr den omgivande organisationen betydelsefull
med sin malsittning, storlek och uppbyggnad. Likasa ar faktorer i den yttre miljon viktiga,
sasom politiska, ekonomiska, samhilleliga och tekniska forutséttningar. Ledarforskning har
visat att de ledare som prioriterar de ekonomiska aspekterna framfor allt annat, tenderar att
vara mer styrande. Ledare som didremot betraktar sociala och politiska influenser utifran som

viktigare, tenderar ha en mer demokratisk ledarstil (Hagstrom, 1990).
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De systemteoretiska begreppen input och output har anvints av forskarna Bass* och Valenzi’
da de har studerat ledares relation med sina foljare (Hagstrom, 1990). Hagstrom beskriver
deras slutsatser i sin bok Chef i offentlig verksamhet: forskning kring offentligt ledarskap
(1990). Ledarna och deras foljare betraktas av Bass och Valenzi som ett dppet socialt system.
I detta system sker tva cykliska floden till syfte att omvandla inputs till outputs. Dessa floden
bestar av ett maktflode och ett informationsflode. Enligt Bass och Valenzi beror ledarens
styrning pa vilken uppfattning han/hon har av systemets inputs, samt pa relationerna inom
systemet. Ledaren antas t.ex. vara mer styrande da han/hon upplever sig ha mer makt och
information dn sina medarbetare. Nir ledaren didremot upplever att medarbetarna har den
nodvindiga informationen blir ledaren mer konsulterande, iven om ledaren upplever sig ha
makten. Nar ledaren emellertid upplever att medarbetarna bade har makten och informationen
blir ledaren delegerande. Nir ledaren upplever sig ha informationen men saknar makten
borjar ledaren forhandla mer. Bass och Valenzis modell faststiller saledes att huruvida
ledaren dr styrande, konsulterande, delegerande eller forhandlande beror pa ledarens

uppfattning av systemets inputs och relationerna inom systemet (Hagstrom, 1990).

5. Analys

I detta kapitel analyseras det empiriska materialet utifran rollteorin och systemteorin, samt
utifran den tidigare forskningen. Analysen ror i synnerhet intervjupersonernas chefsniva,

chefskap och styrning.

Empirin bestar av fem intervjuer med chefer

Yiva socialdirektor pa en socialforvaltning. Socialforvaltningens
M h Berit avdelningschefer chefskap &r hierarkiskt organiserat med
ona oc €rl
socialdirektdren Ylva i toppen, avdelnings-
enhetschefer
Anna och Vera cheferna Mona och Berit i mitten och

enhetscheferna Anna och Vera ldngst ner.

% Bernard M Bass ir professor pa Binghamton University och anses vara en betydelsefull person inom
ledarskapsstudier (Binghamton University, 2001).

? Enzo R Valenzi ir professor inom féretagsledning och internationella affirer pa Florida International
University (Florida International University, 2007).
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5.1 Chefsnivan

I min analys av intervjupersonernas chefskap och styrning framgar det kontinuerligt hur
chefsnivan paverkar dessa aspekter. Innan denna analys skall jag forst beskriva vilka uppgifter

intervjupersonerna har utifran sina chefsnivaer, samt hur de prioriterar dessa uppgifter.

5.1.1 Arbetsuppgifter pd de olika chefsnivaerna

Nir jag bad intervjupersonerna att berdtta om sin chefsniva talade samtliga om uppgifterna
verksamhet, personal och budget. Deras beskrivning av sitt verksamhetsansvar skiljde sig
dock at. Socialdirektoren har det storsta Overgripande ansvaret genom att hon dr ytterst
ansvarig for hela socialforvaltningen. Hon dr ocksa den som har mest direktkontakt med
politikerna. Avdelningscheferna har ocksa ett Gvergripande perspektiv eftersom de utgor
socialdirektorens ledningsgrupp. Avdelningschefernas arbetstid skall dock dven #gnas at
angeldgenheterna pa deras respektive avdelningar. Detta innebir att avdelningscheferna inte
dgnar lika mycket tid som socialdirektoren at forvaltningsovergripande fragor. Enhetscheferna
arbetar i stort sett inte alls med forvaltningsovergripande fragor, utan dgnar sig framst at
socialsekreterarna och deras klientdrenden. Intervjupersonernas uppgiftsbeskrivningar

stimmer saledes med den tidigare forskningens beskrivning av chefsnivaerna.

5.1.2 Prioriterade arbetsuppgifter

Nir jag bad intervjupersonerna att rangordna sina viktigaste uppgifter blev deras svar olika.
Socialdirektoren borjade med att tala om budgeten, men pastod sedan att bade verksamhet och
budget dr hennes framsta prioritet. Avdelningscheferna placerade ocksa budgeten hogt genom
att rangordna budgeten till en andraplats, efter verksamheten. Enhetscheferna placerade i sin
tur budgeten pa en tredjeplats. Det ter sig saledes att budgetrelaterade fragor upptar mer tid ju
hogre chefsnivan dr. For samtliga intervjupersoner dr verksamheten en viktig prioritet.

Enhetscheferna ér den enda chefsniva som friamst prioriterar personalrelaterade fragor.

5.2 Chefskapet
5.2.1 Chefsrollen

Jag har analyserat intervjupersonernas chefskap utifran rollteorin. Intervjupersonernas
beskrivning av sin chefsroll var genomgaende priglad av de uppgifter som de har utifran sin
chefsposition. Det framstar saledes att intervjupersonernas chefsniva starkt paverkar deras

chefskap. Deras beskrivning av chefsrollen verensstimmer med rollteorin som pastar att en
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manniskas roller dr forknippade till personens position. Rollerna bestar i sin tur av
forvintningar och beteenden som &r kopplade till positionerna (Payne, 2002). Enligt rollteorin

kan ddrmed en ledares rolluppfattning paverkas av dennes uppgifter (Blom, 1994).

Bade enhetscheferna och avdelningscheferna borjade med att beskriva sin chefsroll genom att
podngtera betydelsen av sin nidrvaro i verksamheten, dock utifran olika perspektiv.
Enhetscheferna, som beskriver sin chefsroll som handledarrollen, behover vara nirvarande i
verksamheten for att handleda sina medarbetare i deras klientdrenden. Avdelningschefernas
ndrvaro i verksamheten beror ddremot pa deras strivan efter god verksamhetskunskap.
Enhetscheferna skiljer sig salunda fran de dvriga tva chefsnivaerna, vilka tydligt markerar att
de inte gar in i klientdrenden. Enhetschefernas handledarroll kriaver att de har stor erfarenhet
och, som Vera uttrycker det, ”en del is i magen”. Enhetscheferna anser sig dven ha till uppgift
att driva och leda enhetens arbete. I detta sammanhang talade de om sin strivan efter att skapa
stor delaktighet hos medarbetarna, for att tillsammans arbeta mot verksamhetsmalen. Hir

anser sig enhetscheferna ha en samordnarroll, men ocksa en ledarroll.

Avdelningscheferna poéngterar betydelsen av att vara insatt i avdelningens vardag, for att
ddrigenom ha koll pa de aktuella behoven. Avdelningschefernas roll utgérs hidr av
formedlarrollen; de formedlar sin avdelnings angeldgenheter uppat i hierarkin. Vid sidan av
insynen i verksamheten talade avdelningscheferna om betydelsen av att ha ett dvergripande
perspektiv. Det handlar om att vara insatt i bade forvaltningsovergripande fragor och i vad
som sker utanfor socialforvaltningen. Enligt avdelningschefen Berit kan det sistnimnda rora
sig om allminna rad frin Socialstyrelsen eller vad som sker i andra kommuner. Aven i detta
sammanhang fungerar avdelningscheferna i formedlarrollen, men formedlingen sker nu nerat i
hierarkin. Avdelningscheferna ser det som sin uppgift att formedla information nerat for att pa
sa vis skapa en storre kinsla av sammanhang inom forvaltningen. De talar hiar om att avlasta
enhetscheferna genom att tydliggora de overgripande forvaltningsmalen. Avdelningschefernas
dubbla formedlarroll dverensstimmer med Bloms resonemang kring chefens pedagogiska
uppgift. Blom skriver om hur chefer byter information med andra delar av organisationen for
att pa sa vis skapa forstaelse pa alla nivaer (1994). 1 detta sammanhang utgor

avdelningscheferna en viktig funktion, eftersom de féormedlar bade uppat och nerat i hierarkin.

Socialdirektoren Ylva ér den av cheferna som tydligast talar om sin ledarroll. Hon konstaterar

att chefskap endast dr nagot formellt, men att ledarskap handlar om att fa ménniskor med sig.
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Det handlar bade om att jag har ndgonting klokt att séga, att de som lyssnar pa mig koper det for
att de tycker att det later sunt. Och dir kan det vara sa att det inte &r sékert att de tycker det pa en

gang. Sa det handlar om att sa fron (Ylva).

Ylva dr samtidigt tydlig med att hon har en beslutarroll. Hon beskriver sig som snabb och
handlingsinriktad, och i bradskande situationer kan det hidnda att hon tar beslut trots att hon
inte har fatt alla med sig. Ylva ér dock tydlig med att hon frimst efterstravar att fa alla med
sig, och hon talar framforallt om ledningsgruppen. Aven om Ylva aldrig pastir sig ha en
formedlarroll, framstar det tydligt att hennes rolluppfattning innefattar att hon formedlar sina
avsikter bland medarbetarna. Ylva har likaledes en formedlarroll gentemot politikerna; hon
pastar att hon maste leverera socialforvaltningens angeldgenheter till dem for att pa sa vis

skapa fortroende for forvaltningens fragor.

5.2.2 Paverkansfaktorer pa chefsrollen

Nir intervjupersonerna talar om vilka omstindigheter som paverkar deras chefsroll,
podngterar bade avdelningscheferna och socialdirektoren att verksamheten dr politiskt styrd.
Utifran de chefsroller som Lundquists formulerar passar foljaktligen politrukrollen in pa bade
avdelningscheferna och socialdirektoren, eftersom den innebédr en forvdantan om lojalitet
gentemot politiker (Blom, 1994). Aven enhetscheferna talar om politikernas paverkan, men i
deras fall &dr politrukrollen mindre tydlig eftersom det &r flera led mellan dem och politikerna.
Socialdirektoren betonar didremot att politikerna sétter ramar for socialférvaltningens arbete
och ger exempel pa deras inverkan pa budgeten. Enligt avdelningschefen Berit tillater dock
politikernas direktiv stor frihet. Ytterligare faktorer som, enligt socialdirektdren, paverkar
chefsrollen dr kommunens utseende och lagens inverkan pa forvaltningen. Socialdirektdren
intar ddrmed den roll som Lundquist kallar f6r Zmbetsmannarollen, vilken innebér lojalitet
gentemot lagen (Blom, 1994). Enhetschefernas chefsroll paverkas didremot av deras
personalgrupper. Enligt enhetschefen Anna maste hon vara en niarvarande handledare till sina
medarbetare eftersom de utgdr en ung personalgrupp. Enhetschefen Veras personalgrupp ér

ddremot relativt erfaren, vilket paverkar Vera att inte dominera i sin chefsroll.

Samtliga intervjupersoner berittar dessutom att deras egna virderingar och erfarenheter
paverkar chefsrollen. Detta stimmer med rollteorin som hdvdar att ledarens kulturella normer
och virderingar paverkar ledarens rolluppfattning (Blom, 1994). Socialdirektdren pastar att

hennes langa chefserfarenhet har format henne till en mogen chef med god kéinnedom om sina
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styrkor och svagheter. Aven enhetscheferna talar om hur deras erfarenheter har format
chefsrollen genom att de har lért sig av sina misstag. Enhetschefen Anna drar dven lardom av
andras misstag; dels genom att lyssna till andra chefers erfarenheter, men ocksa genom att
minnas vad hon har saknat hos tidigare chefer. Avdelningschefen Berit pastar att hennes egna
viirderingar inte frimst styr vad hon gér men hur hon gor det. Aven avdelningschefen Mona
talar om sina egna virderingar, och da i form av krav pa sig sjdlv. Intervjupersonernas
anvindning av sina erfarenheter i form av sjdlvkédnnedom dverensstimmer med Lind Nilssons
resonemang om ledarens indtperspektiv (2003). Lind Nilsson kallar detta for den personliga

handlingen och utmérker den som en av de viktigaste chefshandlingarna (2003).

5.2.3 Krav

Inom rollteorin forklaras beteende som en konsekvens av forvintningar (Hagstrom, 1990).
Det &r darfor intressant att undersoka vilka forvintningar och krav som upplevs av
intervjupersonerna. Eftersom samtliga chefer har krav fran medarbetarna som de dr chef for,
har de alla nagon form av ledarroll (Blom, 1994). Cheferna upplever dock medarbetarnas krav
olika. Framforallt skiljer sig socialdirektdren fran de dvriga cheferna i sin upplevelse av krav.
Socialdirektoren upplever inte att avdelnings- eller enhetscheferna utgér nagra storre krav
gentemot henne, utan ser relationen till dem som ett samspel. Socialdirektoren vill heller inte
lyfta fram ekonomin som ett stort krav, men som en forutséttning for verksamhetens existens.
Socialdirektoren betonar daremot politikernas krav, och pastar att hennes frimsta lojalitet &dr
gentemot dem. Politrukrollen, formulerad av Lundquist, framstar didrmed tydligare hos
socialdirektéren 4n hos de Ovriga cheferna (Blom, 1994). Avdelningscheferna och
enhetscheferna talar i stéllet om det typiska mellanchefsdilemmat, med krav bade uppifran
och nerifran i hierarkin. For avdelningscheferna ror det sig framst om svarigheten att ha det
overgripande perspektivet och samtidigt vara insatt i avdelningens verksamhet. Denna
problematik poéngteras framforallt av avdelningschefen Mona. Kraven ovanifran kommer
fran socialdirektoren och politikerna, och ror de forvaltningsdvergripande fragorna.
Avdelningschefen Berit understryker att ocksa kravet om att halla budgeten kommer
ovanifran. Kravet om att vara insatt i verksamhetens angeldgenheter kan dels komma fran
enhetscheferna och socialsekreterarna, dvs. nerifran i hierarkin. Detta krav kan dock #dven
komma ovanifran i hierarkin, eftersom forvaltningsledningen forvintar sig att
avdelningschefen formedlar behoven pa sin avdelning. Enligt avdelningschefen Berit utgor
dven enhetschefernas forviantan om stod fran henne ett krav i sig, men detta krav har Berit

likaledes pa sig sjdlv. Avdelningschefen Mona tror att frustrationen i mellanchefskapet dr
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tydligare for enhetscheferna, eftersom de inte har den konkreta kontakten med
socialdirektoren. Detta dverensstimmer med vad enhetschefen Anna berittar. Enhetschefen
Vera talar visserligen om pafrestningen med krav fran flera hall, men betonar det inte. Anna
podngterar ddremot svarigheterna med att kombinera medarbetarnas krav med kraven fran

cheferna, och hon tycker att avstandet dr for stort till besluten ovanifran.

Man maste vara lojal mot de beslut som kommer och det man skall jobba efter. Men man har haft

en vildigt liten mojlighet att paverka det (Anna).

Utifran Lundquist teori om chefsroller bestar enhetschefen Annas problematik i att kombinera
politrukrollen med sin ledarroll (Blom, 1994). Denna tolkning dr dock inte helt korrekt
eftersom kraven ovanifran snarare kommer fran de 6verordnade cheferna, @n fran politikerna.
Eftersom Lundquist inte har formulerat en chefsroll utifran kraven fran 6verordnade chefer,
blir det svart att helt tillimpa hans tankar i en analys av enhetscheferna. Enhetscheferna
berittar att kraven ovanifran frimst ror budgeten, och att kraven underifran frimst ror
personalens behov. Enhetschefen Anna talar sirskilt om personalens behov av hennes
niarvaro, medan enhetschefen Vera snarare asyftar konkreta personalfragor sasom att
personalen kriver en utokad personalgrupp. Vera berittar att kraven nerifran ocksa kan besta

av klienternas krav pa en kostnadskriavande behandling.

Nir jag fragade cheferna om vilka krav som de tar mest hinsyn till, svarade socialdirektdren
att hon tar mest hénsyn till verksamhetens mal, men att detta kriaver ett gott samarbete med
politikerna. Avdelningscheferna svarade genom att tala om krav ovanifran. Avdelningschefen
Berit ansag sig ta mest hinsyn till verksamhetskraven, medan avdelningschefen Mona pastod
sig ta mest hidnsyn till nimndens krav. Hon berittade emellertid om en episod da nagra av
ndmndens ledamoter signalerade en asikt som gick stick i stiv med lagstiftningen. Mona
valde da att folja lagstiftningen. Mona prioriterade saledes @mbetsmannarollen framfor
politrukrollen (Blom, 1994). Enhetschefen Anna hévdade att hon tar mest hinsyn till
medarbetarnas krav. Enhetschefen Vera ansag sig ddremot ta lika stor hédnsyn till kraven

ovanifran som nerifran.
Sammanfattningsvis 4r intervjupersonernas chefskap priglat av de uppgifter som de har till

foljd av sina chefsnivaer, varifran olika chefsroller framtrider. Socialdirektéren har framst

ledar- och beslutarrollen, avdelningscheferna framst formedlarrollen och enhetscheferna
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framst handledarrollen. Intervjupersonerna skiljer sig inte avsevirt i sin upplevelse av vad
som paverkar chefsrollen, men i sin upplevelse av krav. Socialdirektoren betonar endast
politikernas krav. Avdelnings- och enhetscheferna podngterar daremot mellanchefsdilemmat

med krav bade uppifran och nerifran i hierarkin.

5.3 Styrningen

I min undersdkning av chefernas styrning har jag utgatt fran systemteorin. Utifran
systemteorin kan varje chefsniva betraktas som ett system. Hiarigenom utgor enhetscheferna
komponenterna i systemet “enhetschefer”, avdelningscheferna utgdr komponenterna i
systemet “avdelningschefer” och socialdirektéren utgdér komponenten 1 systemet
’socialdirektor”. Tillsammans utgor chefsnivaerna supersystemet, som dr socialforvaltningens
ledarskap. Samtliga intervjupersoner pastar att deras styrning paverkas av deras chefsniva.
Utifran systemteorin dr detta givet, eftersom chefsnivan avgor relationerna till de Ovriga
chefsnivaerna, dvs. systemens position gentemot varandra. For enhetscheferna ar det naturligt
att deras chefsniva, som innebir att de dagligen tréffar sina medarbetare, inverkar pa hur de
styr dessa personer. Likasa paverkas avdelningschefernas styrning av deras chefsniva, genom
att de styr via andra personer. Aven socialdirektérens styrning paverkas av hennes chefsniva,
som innebdr att hennes narmaste medarbetare &dr idel chefer. Chefsnivaernas Omsesidiga

forbindelse stimmer med systemteorin (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Nir intervjupersonerna resonerar kring sin styrning papekar samtliga att deras styrning framst
syftar till att skapa en bra socialforvaltning for klienterna. Detta Overensstimmer med
systemteorin som hévdar att organisationen inte frimst dr ett instrument fér huvudménnens

behov, utan for de olika intressenterna (Abrahamsson & Andersen, 2005).

5.3.1 Redskap for att styra

Da jag fragade intervjupersonerna vad de anvinder for redskap for att styra sina medarbetare,
blev svaret detsamma som nir jag fragade hur de uppfyller de krav som stills pa dem. Jag gor
darfor tolkningen att chefernas styrningsstrategier ocksa dr deras strategier for att uppfylla
kraven. Nér socialdirektoren Ylva resonerar kring sina styrredskap talar hon om en medveten
strdvan att vara tillginglig och lyssnande. Hon betonar sérskilt kommunikation som ett viktigt
verktyg, inte minst for att skapa delaktighet bland sina medarbetare. Socialdirektdren forsoker

dven formedla ett humoristiskt perspektiv inom forvaltningen, i syfte att skapa ett gott
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arbetsklimat. Socialdirektoren talar ocksa om betydelsen av att vara strukturerad och tydlig.
Aven avdelningscheferna talar om struktur som ett styrredskap. Fér dem handlar det om att
tydliggora uppdraget och dess ramar for sina medarbetare, genom att formulera tidsplan,
handlingsplan och uppf6ljning. Avdelningscheferna ldgger ocksa tonvikt pa kommunikation
och pa att skapa delaktighet bland sina medarbetare, bl.a. genom kompetensutveckling och

genom att ge medarbetarna forutsittningar till att uppfylla uppdraget utifran sin kompetens.

Det handlar om att lamna fortroende till en kompetent personal... att ge medarbetarna majlighet

att fa att spela pa alla stridngar pd sin lyra (Mona).

Aven enhetscheferna talar om kommunikation som ett styrredskap. De efterstrivar att skapa

delaktighet i sina arbetsgrupper, for att tillsammans med dem driva verksamheten framat.

En chef skall inte bestimma, hon skall besluta. Bestimmer gor vi tillsammans (Vera).

Enhetschefen Anna pastar att det handlar om att lyssna in kraven, reflektera 6ver dem och att
sedan fatta beslut. Anna tillhor en handledningsgrupp for enhetschefer, och denna grupp
skapar mojlighet till reflektion. Aven enhetschefen Vera fignar tid it reflektion for att pé sa vis
avgora vilka krav hon prioriterar i sin styrning, men till skillnad fran Anna sker inte detta
tillsammans med en organiserad grupp. Vera lyfter istillet fram det 16sningsfokuserade

synsittet, vilket hon anser &r ett bra redskap gentemot personalen.

Det har framgatt att samtliga intervjupersoners styrning priglas av att skapa delaktighet bland
sina medarbetare. Chefernas betoning av medarbetarnas delaktighet ligger i linje med
Hagstroms pastaende att ett lyckat ledarskap grundas pa att medarbetaren forstar, kan och vill
folja chefens styrning (1990). Genom att tydliggéra mal och kommunicera beslut skapar
cheferna forutsdttningar for att medarbetarna skall forstd styrningen. Genom
kompetensutveckling skapas forutséttningar for att medarbetarna skall kunna folja styrningen,

och genom delaktighet i malsittningen fraimjas medarbetarna vilja att folja chefernas styrning.

5.3.2 Upplevelse av makt och information
Utifran Bass och Valenzis systemteoretiska resonemang paverkar chefernas upplevelse av
makt och information hur de styr sina medarbetare (Hagstrém, 1990). Alla intervjupersoner

upplever sig ha mer makt &n sina medarbetare, men deras upplevelse av information &r olika.
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Socialdirektoren Ylva konstaterar att hon genom sin position har mer formell makt &n sina
medarbetare. Det framstar dock oklart huruvida Ylvas styrning &dr forenlig med Bloms
beskrivning av toppchefen (1994). Enligt Blom omformar toppchefen politikernas styrning till
sin egen styrning (1994). Socialdirektoren Ylva gor inga uttalanden som tydligt bekréftar eller
fornekar detta. Nér Ylva beskriver sitt arbete gentemot politikerna framstar det som att hon,
tillsammans med sin ledningsgrupp, forhandlar med politikerna. Enligt Ylva sjélv, dr hennes
jobb att fa bade politiker och medarbetare att strdva at samma mal, vilket hon menar dr en
svar uppgift. Det dr saledes rimligt att anta att socialdirektoren Ylva, till viss del, paverkar den
politiska styrningen i enlighet med Bloms resonemang. Nér Ylva talar om sin egen makt,
lyfter hon &ven fram att socialsekreterarna har stor makt gentemot klienterna.
Socialsekreterarens makt #dr emellertid begrinsad till att endast rikta sina krav till den
ndrmaste chefen. Ylva berittar att hon efterstrivar ett klimat i verksamheten dér den enskilde

socialsekreteraren kan paverka, och hon ser arbetsplatstriaffarna som ett led i detta.

Aven avdelningscheferna konstaterar att de har mer makt 4n sina medarbetare. Liksom
socialdirektdren ser avdelningschefen Mona att socialsekreterarna har makt gentemot sina
klienter. Mona for ocksa ett resonemang om betydelsen av att samtliga medarbetare har
inflytande dver organisationen, men att det samtidigt skall vara tydligt att socialsekreterarna
inte har mandat att styra verksamheten. For att maktfragan inte skall forskjutas dr det darfor
betydelsefullt att avdelningschefen &r fortrogen med vad som sker ute i verksamheten. Nir
avdelningschefen Berit talar om sin makt understryker hon att hennes makt dr beroende av ett

samspel med dem Over vilka hon brukar sin makt.

Om jag inte lyckas skapa forvintningar och nyfikenhet pa det jag vill gora sa blir det ju ingenting

av det (Berit).

Berits resonemang om chefens beroende av medarbetarnas samspel stimmer med
systemteorin som belyser ledarens beroende av den vidare organisationen (Hagstrém, 1990).
Det systemteoriska synsittet gor gillande att systemets olika element star i Omsesidig
forbindelse med varandra, vilket i detta fall ror sig om chefernas beroende av medarbetarnas
samspel (Abrahamsson & Andersen, 2005). Enligt systemteorin dr déarfor ledarens roll framst

att vara medlaren, vilket stimmer med intervjupersonernas upplevelse av formedlarrollen.
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Precis som de ovriga cheferna anser sig ocksa enhetscheferna ha storre makt 4n sina
medarbetare. Enhetschefen Anna vill dock markera att hennes makt frimst dr kopplad till

hennes enhet, och att hon kan kinna sig maktlos i de forvaltningsdvergripande fragorna.

Cheferna skiljer sig at i sin upplevelse av information och kunskap. Samtliga chefer, utom
enhetschefen Vera, anser sig ha mer information &n sina medarbetare. Socialdirektdren tycker
sig ha mer generell kunskap in sina medarbetare. Hon betonar dock att hon arbetar for att
samtliga inom organisationen skall kunna vara insatta i de 6vergripande forvaltningsfragorna.
Socialdirektoren bedomer sig emellertid ha mindre kunskap @n avdelningscheferna angaende
vad som sker i forvaltningens verksamheter. Avdelningscheferna upplever sig ha mer
overgripande kunskap och information &n sina medarbetare och ser det som sin uppgift att
fora denna information vidare till sina medarbetare. Bada avdelningscheferna medger
emellertid att medarbetarna antagligen har storre kunskap om detaljfragorna i
socialsekreterarnas vardagsarbete. Enhetschefernas upplevelse av sin kunskap i forhallande
till sina medarbetare skiljer sig at. Anna anser att hon absolut har mer kunskap &n sina
medarbetare eftersom hon, i forhallande till sin unga arbetsgrupp, har mest erfarenhet av
enhetens arbete. Hon anser sig dven ha storre mdjlighet, &n sina medarbetare, att tillgodogora
sig information genom sin position. Detta stimmer inte med Veras upplevelse. Hon likstéller
sina mojligheter att tillgodogora sig information med sina medarbetares. Till skillnad fran
Annas arbetsgrupp bestar Veras arbetsgrupp av personer med en bred erfarenhet av enhetens

arbete, och Vera jamstiller déirfor sin kunskap med deras.

Utifran Bass och Valenzis resonemang tenderar chefer, som anser sig ha mer makt och
information 4n sina medarbetare, att bli styrande gentemot sina medarbetare (Hagstrom,
1990). Utifran detta resonemang dr det rimligt att anta att alla intervjupersoner, utom
enhetschefen Vera, &dr styrande gentemot sina medarbetare. Det framgar emellertid att
socialdirektdrens och avdelningschefernas upplevelse av information inte #r entydig.
Samtidigt som de tycker sig ha mer formell och dvergripande kunskap dn sina medarbetare,
anser de sig ha mindre detaljkunskap om det konkreta klientarbetet. Utifran detta perspektiv
hamnar foljaktligen alla intervjupersoner, utom enhetschefen Anna, i samma kategori. Dessa
chefer anser sig ha lika stor eller mindre detaljkunskap om det konkreta klientarbetet som sina
medarbetare. De tillhor saledes gruppen som anser sig ha mer makt, men inte mer kunskap, dn
sina medarbetare. Utifran Bass och Valenzis anvindning av systemteorin tenderar dessa

chefer att vara konsulterande i sin styrning (Hagstrém, 1990). Enhetschefen Anna skiljer sig
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fran de Ovriga cheferna i bade sin upplevelse av kunskap och makt; hon upplever sig ha mer
kunskap dn sina medarbetare, men kinner sig maktlos gentemot de forvaltningsovergripande
fragorna. Hon platsar saledes i gruppen som anser sig ha mer kunskap dn sina medarbetare,
men saknar makt. Foljaktligen tenderar Annas styrning att vara av forhandlande karaktir,

enligt Bass och Valenzis resonemang (Hagstrom, 1990).

Sammanfattningsvis paverkas intervjupersonernas styrning av deras chefsnivaer. Samtliga
betonar kommunikation som ett viktigt styrredskap, liksom betydelsen av att skapa
delaktighet bland medarbetarna. Intervjupersonerna dr dock inte entydiga i sin upplevelse av
makt och information, vilket har analyserats utifran Bass och Valenzis systemteoretiska
resonemang. Utifran detta tenderar samtliga intervjupersoner att vara konsultativa i sin

styrning, forutom enhetschefen Anna som tenderar att vara férhandlande.

6. Slutdiskussion

Det huvudsakliga syftet med denna uppsats var att analysera ledarskapet pa en
socialforvaltning. Jag valde att avgrinsa mig till att undersoka chefernas syn pa sitt chefskap
och sin styrning. I syfte att sammanfatta mina slutsatser vill jag podngtera att chefsnivan har
en stark inverkan pa bade chefskapet och styrningen. Rollteorin savil som systemteorin har
bidragit till denna slutsats. I enlighet med rollteorin bekréftar intervjupersonerna att deras
chefsniva priaglar deras uppgifter och ddarmed ocksa deras chefsroll. Systemteorin betraktar
chefsnivaerna som system, vilkas relationer paverkas av deras position i ledarskapshierarkin,
supersystemet. Intervjupersonerna bekriftar att deras chefsniva, dvs. deras plats i
supersystemet, inverkar pa hur de styr sina medarbetare. Denna slutsats ror min tredje

fragestillning, angaende chefsnivans inverkan pa intervjupersonernas chefskap och styrning.

Nir intervjupersonerna beskriver sitt chefskap och sin styrning framtrider saledes vissa
skillnader, vilka kan kopplas till deras chefsnivaer. I syfte att besvara min forsta fragestillning
vill jag hir lyfta fram de roller som intervjupersonerna namner da de beskriver sitt chefskap.
Hos socialdirektoren dr ledar- och beslutarrollen framtridande, vilket jag anser naturligt
utifran hennes chefsposition. Hos avdelningscheferna framtriader den dubbla formedlarrollen,
vilken innebdr att de formedlar forvaltningsovergripande fragor nerat i hierarkin, och
avdelningsangeldgenheter uppat i hierarkin. Hos enhetscheferna dr handledarrollen mest

framtrddande, och deras chefskap utmirker sig genom deras involvering i klientdrenden.
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Det har framgatt att intervjupersonernas chefsroller dr forknippade med de krav som stills pa
dem, och att deras kravupplevelser skiljer sig at. Enhetscheferna och avdelningscheferna
upplever krav ovan- och underifran, vilket #ar rimligt eftersom de #r mellanchefer.
Socialdirektoren talar dock endast om krav ovanifran, i form av politikernas krav. Enligt mig
dr det naturligt att socialdirektoren talar om politikernas krav, eftersom de utgdr det enda
systemet som star over henne i socialforvaltningens hierarki. Jag forvanas emellertid av att
socialdirektoren inte upplever krav fran avdelningscheferna. Socialdirektoren dr saledes den
enda av intervjupersonerna som inte upplever krav nerifran. Nér socialdirektoren beskriver sin
ledarroll talar hon om betydelsen av att fa avdelningscheferna med sig, eftersom hon vill sta
enad med dem infor politikerna. Som jag ser det dr hon pa manga sitt beroende av
avdelningschefernas stod, och det dr darfor rimligt att hon upplever krav fran dem. Nér jag
genomforde mina intervjuer mirkte jag att flera intervjupersoner reagerade dver bendmningen
krav, som om det vore nagot negativt. Enligt mig dr dock chefens kravupplevelse en
forutsittning for att kunna bejaka medarbetarnas reaktion pa deras styrning. Jag anser att krav
dr sammankopplat med ansvar; om man besitter en ansvarsposition har man krav riktade mot
sig fran dem Over vilka man ansvarar. Socialdirektoren ansvarar for hela socialfoérvaltningen
genom att vara dess framsta ledare och bor dirfor, enligt mig, bejaka krav fran alla som
omfattas av hennes chefskap. Sjdlvklart maste chefen avviga och balansera dessa krav, men
att forneka dem &r nagot annat. Enhetschefen Anna uttryckte en frustration over avstandet till
de hogre beslutsfattarna och sa att hon kinde sig maktlos gentemot de forvaltnings-
overgripande besluten. Kanske hade Annas upplevelse varit annorlunda om socialdirektdren
Ylva bejakade kraven fran Annas chefsniva? Socialdirektoren beskriver relationen till
avdelnings- och enhetscheferna som ett samspel. Jag betvivlar inte att relationen dem emellan
kan vara ett samspel, men jag ifragasitter om detta samspel alltid fungerar. I den bista av
virldar strdvar alla pa socialforvaltningen at samma hall; socialsekreterare, chefer och
politiker. Sannolikt uppstar emellertid situationer da cheferna inte motsvarar medarbetarnas

forviantningar. For att komma at denna problematik maste dessa dilemman identifieras.

Min andra fragestillning ror chefernas styrning, och med anledning av Bass och Valenzis
systemteoretiska resonemang har jag intresserat mig for intervjupersonernas upplevelse av
makt och information (Hagstrom, 1990). I min analys av dessa aspekter framgar det att
samtliga chefer tenderar att vara konsultativa i sin styrning, férutom enhetschefen Anna som
tenderar att vara forhandlande. Jag uppfattar dock Bass och Valenzis systemteoretiska

resonemang kring styrning som problematiskt. I min undersokning framgar det att inga
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intervjupersoner helt och hallet passar in i nagon av kategorierna. Cheferna ger ingen entydig
beskrivning av hur de upplever varken sin makt eller information. Utifran Bass och Valenzis
resonemang har jag dnda forsokt placera cheferna i nagon av de fyra styrningsgrupperna.
Detta fick mig att djupare reflektera kring innebdrden av kategoriseringarna konsultativ
respektive forhandlande styrning. Utifran min tolkning &r det svart att se nagra storre
skillnader mellan den konsulterande och forhandlande styrningen. I den konsulterande
styrningen dr chefen radgivande gentemot sina medarbetare, och i den forhandlande
styrningen dr chefen diskuterande. Bada dessa beskrivningar stimmer in pa samtliga
intervjupersoner. I min redogorelse av chefernas styrredskap framgar det att samtliga
efterstravar att skapa delaktighet hos medarbetarna genom att kommunicera beslut. Utifran
chefernas betoning av kommunikation borde saledes samtliga tillhora kategorin som &r
forhandlande. Likasa finns det anledning att placera enhetschefen Anna i gruppen med den
konsultativa styrningen, eftersom hon har en handledarroll gentemot sina medarbetare. Jag

anser didrmed inte att Bass och Valenzis resonemang ensamt kan forklara chefers styrning.

I syfte att undersoka intervjupersonernas styrning har jag intresserat mig for beskrivningen av
deras styrredskap. Trots de olika chefsnivaerna talade samtliga intervjupersoner om
kommunikation och betydelsen av att skapa delaktighet bland medarbetarna. Deras betoning
av dessa aspekter stimmer med pastaendet att chefen blir medarbetarnas ledare forst nér dessa
forstar, vill och kan fo6lja chefens styrning (Blom, 1994). Det finns saledes ett omsesidigt
beroende mellan chef och medarbetare. Jag tror att detta beroende utgdr en viktig del i
uppritthallandet av det som Blom kallar for forvaltningsdemokrati (1994). Min undersokning
beskriver dock endast chefernas upplevelse av sitt chefskap och sin styrning. En intressant
Oppning for nya studier dr att undersoka hur socialsekreterarna upplever chefernas chefskap
och styrning. Stimmer socialsekreterarnas upplevelse med chefernas? Genom denna uppsats
har jag insett att relationen mellan chef och medarbetare dr betydelsefull, inte endast for
chefen och medarbetarna, men ocksa for klienterna. Samtliga intervjupersoner pastod att
kunskapen om klienternas angeldgenheter #r storre lidngre ner i organisationshierarkin.
Eftersom cheferna, och dven politikerna, tar beslut som far konsekvenser for klienterna drar
jag slutsatsen att dialogen mellan chefer och socialsekreterare &r viktig, liksom &dven dialogen
chefer emellan. Jag anser ddarmed att chefernas efterstrivan om att skapa delaktighet bland
sina medarbetare slutligen frimjar klienterna. Trots allt hdvdar samtliga intervjupersoner att

deras styrning frimst syftar till att skapa en bra socialférvaltning for klienterna.
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Bilaga 1

Introduktionsbrev

070402

Hej,

Den xxxx kl.xx:xx har vi bokat tid for intervju med anledning av min C-uppsats. Detta brev ir
ett sa kallat introduktionsbrev som syftar till att ge dig en uppfattning om vad mina
intervjufragor kommer att handla om.

Jag ldser till socionom vid Socialhtgskolan i Lund och har nyligen pabdrjat en C-uppsats pa
10 poing. Uppsatsen syftar till att undersoka ledarskapet pa en socialforvaltning. Jag kommer
dels att undersoka vilken syn ni chefer har pa ert chefskap, men dven hur ni ser pa er styrning
av era medarbetare. Jag har valt att intervjua fem chefer; tva enhetschefer; tva
avdelningschefer samt socialdirektdren. Min forhoppning ér att fa en god inblick i hur
chefskapet ser ut pa tre olika nivaer.

Uppsatsens grundldggande fragor r:
e Hur tolkar och beskriver intervjupersonerna sitt chefskap?

e P4 vilket sitt anser sig cheferna styra sina medarbetare?

e Hur paverkar upplevelsen av den egna chefsnivan personens chefskap och styrning?

Jag ser fram emot att triffa dig den xxxx kl.xx:xx. Intervjun kommer att ta c:a en timme och
savida du inte tycker annorlunda kommer jag att banda intervjun.

Med vinliga hélsningar,
Josefin Duveskog

Telefon: XXXX — XX XX XX
E-post: XXXXXXXXXXXXX

Handledare: =~ Ann Ottengrim
Telefon: XXXX — XX XX XX
E-post: XXXXXXXXXXXXX
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Bilaga 2

Intervjuguide
Bakgrund
e Arbetsuppgifter?
e Utbildning?
e Hur linge har du arbetat pa din nuvarande position?
e Beskriv din yrkesbana fran din examen fram tills idag.

Chefskap

Har du reflekterat kring din chefsroll?

Vad anser du att din chefsroll &r?

Vilka faktorer paverkar din chefsroll?

Vilka krav stills pa dig som chef?

Varifran kommer kraven som paverkar din chefsroll?

Vilka av dessa paverkansfaktorer/personer tar du mest hénsyn till?
Hur gor du for att uppfylla de olika kraven?

Vad upptar mest av din tid; chefskapet eller verksamheten?

Styrning

Hur balanserar du de olika kraven som stills pa ditt chefskap?

Vad anvénder du for redskap for att styra dina underordnade?

Hur upplever du din makt vara 6ver det som sker i verksamheten i jamforelse med
dina medarbetares makt?

Hur upplever du att din information och kunskap ir, angaende verksamheten, i
forhallande till den information och kunskap som dina medarbetare har?

Hur anviénder du din makt och information i ditt styrande av dina medarbetare?

Chefsniva

Ovrigt

Beritta om din chefsniva?

Rangordna dina tre viktigaste uppgifter?

Vad skiljer din chefsniva fran de andra tva chefsnivaerna?
Vilka likheter finns det mellan din och de andra chefsnivaerna?
Hur inverkar din chefniva pa ditt chefskap?

Hur inverkar din chefsniva pa din styrning?

Kommentarer, tankar och fortydliganden?

Intervjupersonen dr vilkommen att aterkomma om han/hon kommer pa nagot i
efterhand.

Fraga om jag far aterkomma med eventuella extrafragor och hur (telefon / e-post)?
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