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Abstract

The purpose of this study was to examine how young managers (26-
32 years old) in municipal old-age care organizations, in Skane and
Blekinge, experience their professional roles as managers in relation
to their age. One of the questions asked in this study was whether
managers experienced that their age affected their managerial position,
and in that case, how? In order to investigate this, a qualitative method
was used, including interviews and observations. Seven interviews
with young managers were conducted. My approach in the working
process was influenced by Grounded theory as defined by Glaser and
Strauss (1968). This formed the basis of the theoretical approach in
this study. The empirical material has been coded in accordance with
Grounded theory, meaning that patterns have been identified and
categorized. Results show that the young managers interviewed
experience that their age affects their managerial position. For
example, they are more willing to make organizational changes than
older managers. Age is not in itself a problem in management, except
for severe situations where older staff members can turn the managers
lower age against the managers. Age can also be seen as an advantage
in management, since a younger manager can find it easier to ask
older staff members for advice. An important factor in this is also the
personality of the manager. The interviewed managers feel that the
greatest disadvantage of being a young manager is the lack of
experience. Because of this, proper support is very important to them
in their professional roles as managers. In conclusion, | find a need for
sharing knowledge and experience among younger managers, to help
them in their professional roles.
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funnits idag. Jag vill fortsattningsvis tacka min gode vén Robert Sestrajcic for de givande
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1. Inledning

I denna inledning presenteras uppsatsens syfte och fragestallningar samt hur jag blev

uppmarksam pa unga enhetschefers upplevelser av sin yrkesroll.

1.1 Problemformulering

Yngre enhetschefer (26-32 ar) inom svensk kommunal dldreomsorg har berattat for mig att
det ibland &r tungt och problematiskt att vara chef inom denna typ av verksamhet. Det som
upplevs vara jobbigt tycks till en stor del vara aldersrelaterat. Ett exempel pa ett av deras
uttalanden var att "ingen” lyssnar pa en chef som &r under 30 ar. En av cheferna forklarade
vidare att det finns en viss avundsjuka pa chefen inom offentlig forvaltning. En annan chef
ansag att detta grundade sig i att manga offentliganstallda tycker att chefspositionen ska

fungera som en slags beloning for personer med lang karriar inom vardyrket.

Det perspektiv som valts for denna uppsats &r unga enhetschefers upplevelser, och inte till
exempel hur andra anstéllda pa aldrevarden upplever sina chefer. Motiveringen ar enkel,
syftet med denna uppsats &r att beskriva chefernas upplevelser av sin yrkesroll. Det skulle bli
for omfattande att i denna undersékning aven undersdka personalens tankar om de unga
cheferna. Ett annat problem var att personalen kan uppfatta det som kansligt att bli intervjuad
om sin chef, vilket skulle kunna resultera i 1ag validitet. Framtida forskning skulle har kunna

belysa problemet ur fler perspektiv an det av mig valda.

Inom alla organisationer finns det forvantningar pa chefen. Den som é&r chef ska ha en
mognad som innebar bland annat formdaga att ta ansvar, fatta beslut, utveckla medarbetare
samt ta tag i konflikter (Lennerl6f & Tydén, 2004). 1 olika situationer skulle det kunna vara
tyngre for en yngre an aldre chef att uppfylla dessa forvantningar, exempelvis i en situation

nar en ung chef maste tillrattavisa dldre personal.

De chefer som var féremal for denna studie har avlagt social omsorgsexamen eller har
likvérdig social utbildning, en utbildningsbakgrund som delas av en majoritet av cheferna
inom den kommunala &ldreomsorgen. Av den orsaken bor problematikens kérna vara
nagonting annat &n brist pa uthildning, utan den skulle exempelvis kunna vara aldersrelaterad.
Aldern som orsaksforklaring vid problem som chef &r ny och endast i liten grad studerad.

Denna brist pa kunskap var ett tungt vagande skal till att det var viktigt att genomfora denna



undersokning. Jag har dven ett brinnande intresse av ledarskapsfragor och dldreomsorgen i

sig, och manga unga chefer i offentlig sektor aterfinns inom detta verksamhetsomrade.

Det finns en stor mangd material samt en bred diskussion om offentligt chefskap (se till
exempel Holmberg & Henning 2003). Men infallsvinkeln pa dessa har alltid varit ur en
normgivande utgangspunkt - det vill sdga om vad som &r bra och vad som é&r daligt chefskap.
Jag har inte fOr avsikt att bidra till just denna diskussion. Min infallsvinkel ar i stallet hur
chefer i aldern 26-32 ar inom kommunal aldreomsorg i Skane och Blekinge upplever sin
chefsroll i forhallande till sin alder. Understrykas skall att jag endast har inriktat mig pa en
svensk kontext. En forklaring ar att det blir alldeles for omfattande att &ven undersoka ungt
chefskap i andra lander. Cheferna i min empiri ska ha yrkeserfarenhet som omfattar minst ett
ar inom kommunal aldreomsorg. Anledningen till detta ar att det kravs en viss tid innan

yrkesrollen som chef kan utvarderas.

For att fd en djupare forstaelse av enhetschefernas upplevelser av yrkesrollen har
undersdkningen haft en kvalitativ ansats. Sju semistrukturerade intervjuer med unga chefer
har genomforts. Mitt forhallningssatt har varit influerat av vissa delar av Grounded theory.
Det innebar, valdigt forenklat, att mitt arbetssatt var empiristyrt. Denna metod kommer att
forklaras mer utforligt langre fram i uppsatsen.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka hur chefer i aldern 26-32 ar inom den kommunala

aldreomsorgen i Skane och Blekinge upplever sin roll som chef i forhallande till sin alder.

1.3 Fréagestéllningar
e Vad innebér det att vara ung chef?
e Vad ar det som driver unga chefer i deras yrkesroll och upplever de att det finns
forvantningar knutna till yrkesrollen? | sa fall, vilka?
e Upplever enhetscheferna att den egna aldern paverkar chefskapet, i sa fall pa vilket

satt?



2. Metod och genomférande
2.1 Metod

Metoden tar sin utgangspunkt i syfte och fragestallningar. | denna uppsats har kvalitativa
metoder anvants. Skalet ar att nar syftet ar att fa en djupare forstaelse av individers
upplevelser och erfarenheter &r kvalitativa metoder sarskilt lampliga (Holme & Solvang,
1991).

2.1.1 Intervju

Om man ska kunna forsta den situation som individerna befinner sig i ur deras eget perspektiv
maste man forsoka komma dem inpa livet. Dar framhalls kvalitativa metoder vara bra,
exempelvis i form av intervjuer (Holme & Solvang, 1991). Intervjuer mojliggor att
intervjupersonernas berattelser direkt kan foljas upp med foljdfragor (Robson, 2002). Denna
mojlighet till foljdfragor, samt narheten till de intervjuade, lag till grund for att intervjuer
anvandes i denna undersokning. Intervjumetoden ar dock &ven forknippad med vissa risker.
En fara ar att den intervjuades motiv kan vara borttrangt, och inte har forts upp pa ett
medvetet plan. Detta kan vara sarskilt giltigt nar det galler aterberattelser av negativa minnen
och situationer som kan forknippas med yrkesrollen som chef. Det & omojligt att komma
ifran risken for skonmalningar, men ett sitt att komma at dem &r med sonderande
uppféljningsfragor. Foljfragor kan bland annat uppmuntra intervjupersonen att tanka dver och

fordjupa sina svar (Repstad, 1999).

2.1.2 Observation

Uppsatsen har en explorativ ansats, vilket innebér att studien har som mal att inhdmta sa
mycket kunskap som mojligt inom det valda problemomradet (Patel & Davidson, 2003). For
att uppna detta mal ar det vanligt att kombinera olika metoder for att samla in data.
Observation har kombinerats med intervjuer for att kunna fa en djupare forstaelse av hur
enhetscheferna upplever sin yrkesroll i forhallande till sin alder. Observation handlar om att
samla in information genom att se, hora och fraga (Holme & Solvang, 1991). Min observation
har varit 6ppen, vilket innebar att enhetscheferna hade kdnnedom om min roll som observator.
En fordel med observation &r att beteenden och skeenden som intraffar i sitt naturliga
sammanhang kan fangas upp (Patel & Davidson, 2003). Det svara ligger i att veta nar ett
spontant beteende uppstar och om det &r representativt for problemstéllningen och det var pa

sa satt svarbedomt. Jag hade inledningsvis inga egna teorier om vad som eventuellt skulle



komma att framtrada i empirin, utan endast det som enhetschefer beréttade for mig innan
uppsatsarbetet. Orsaken ar att det finns ringa vetenskaplig forskning om ungt chefskap i ett
aldersperspektiv. Mitt forhallningssatt har i detta varit inspirerat av Grounded theory.

2.1.3 Grounded theory

Grounded theory skapades av Barney G. Glaser och Anselm L. Strauss. Tanken med metoden
ar att datamaterialet som samlas in under den empiriska undersékningen ska generera en teori.
Metoden syftar alltsa till teorigenerering istdllet for som oftast ar fallet, teoriverifiering.
Anledningen till att grunda teorin i empirin i stéllet for tvartom &r att data inte ska tvingas in i
en forutbestamd teori. Den framtagna teorin syftar till att férsta sammanhang kring manskliga
handlingar och den ska inte ses som definitiv utan ska vidareutvecklas (Glaser, 1967). Det
finns manga forskare, till exempel Gunnel Colnerud, som enbart har inspirerats av Grounded
theory, utan att forsoka komma fram till en ny teori. Grounded theory framhé&ver ett
forhallnings- och arbetssétt som innebér att forskaren borjar forska forutsattningslost i den
empiriska fragan. 1dén med Grounded theory ar att kunskapen successivt ska vaxa fram under
arbetets gang. Det sker genom att den forutsattningslosa datainsamlingen och analysarbetet
sker parallellt (Guva & Hylander, 2003).

Utvecklingen av en teori fran data sker via kodning dar det som forekommer i intervjuerna
namnges. Kodning innebér att soka efter monster som bestar av manga liknande handelser i
intervjumaterialet (Starrin, 1996). Handelserna benamns som indikatorer (Guva & Hylander,
2003). En indikator ar en utsaga som kan utgoras av ett ord eller ett par meningar och ger
ledtradar om vad som hander i data. Indikatorerna ska jamforas for att se om de kan relateras
till varandra i sokandet efter monster. Monstret ges i sin tur ett namn och skapar en kategori. |
kodningsarbetet anvands “egenskaper” som ar en begreppslig beskrivning av kategorierna. |
litteraturen (Starrin, 1996, sid. 108) finner vi ett bra exempel pa vad som menas med
egenskaper:

Anta att kategorin ar ett glas vatten som du just nu dricker. Jag ber dig
beskriva vattnet. Du kanske beskriver det som kallt, gott, klart, svalkande.
Né&r du séger detta har du angivit de egenskaper som du anser kannetecknar
vattnet [kategorin] som du just nu dricker.

Syftet med kodning &r att den ska ge upphov till idéer om hur verkligheten hdnger samman
(Glaser & Strauss, 1967). En grundstomme i Grounded theory ar att litteratur pa omradet ska

lasas forst i efterhand. Anledningen ar att det &r forst nar kategorierna ar utvecklade som de



kan jamforas med vad som star i litteraturen. Denna senarelaggning av litteraturgenomgangen
syftar till att minska risken att forskaren tolkar empirin utifran forutfattade meningar (Starrin,
1996).

2.1.4 Influenser fran Grounded theory

Influensen som Grounded theory har pa denna uppsats ar idén om ett oppet sinnelag. Det
betyder att jag forsokt undvika att lata redan pa forhand befintliga teorier styra resultatet. Ett
Oppet sinnelag &r bra pa sa satt att risken for att empirin ska passa teorin forsvinner till forman
for att genom ett induktivt tillvagagangssatt grunda teorin i empirin. Istallet for att definiera
intressanta teoretiska problem som utgangspunkt och prova dessa i praktiken tog jag mitt
utgangslage i empirin for att utifran denna hitta nya infallsvinklar. Min tolkning av att
litteraturen ska lasas i efterhand blev en 6ppenhet for att fora in ny teori i analysen jamsides
den kontextuella bakgrunden. Anledningen var att det var forst i efterhand som jag kunde

uppfatta om nagon och i sa fall vilken, tidigare forskning som var relevant for min empiri.

For att prova hypoteser kréavs en gedigen kunskapsbakgrund inom det studerade &mnet
(Starrin, 1996). Kunskapen dar ringa nér det galler forskning om unga chefers upplevelser av
yrkesrollen i forhallande till sin alder. Darfor faller det sig naturligt att endast anvanda valda
delar av Grounded theory. Jag har inte for avsikt att grunda en ny teori utan i stéllet forsoka
bidra med kunskap om ungt chefskap i svensk kommunal &ldreomsorg. Skélet ar att en teori
ofta anvdnds med ambitionen att presentera slutgiltig kunskap (Patel & Davidson, 2003).
Detta ar inte mojligt med mitt empiriska underlag, utan detta ar typiskt for en speciell
situation, grupp av manniskor och en viss tid. Empirin kommer att kodas med influenser fran
Grounded theory. Min anvandning av kodningstekniken forklaras mer utforligt langre fram i

metodkapitlet.

2.1.5 Kritik av Grounded theory

En nackdel med Grounded theory som jag ser det ar att metoden &r strangt positivistisk. En av
de viktigaste principerna ar att folja reglerna till punkt och pricka (Glaser, 1967). A andra
sidan h&vdas att forskarvarlden anser att det ar fullt lampligt att endast anvanda valda delar av
Grounded theory eller att kombinera metoden med andra forskningsperspektiv, sa kallad
triangulering (Guva & Hylander, 2003). Manga forskare foljer denna kompromiss,

exempelvis Agnieszka Bron-Wojciechowska. Vid triangulering ska Grounded theory tillfora
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nya aspekter och eventuellt bidra till att utveckla nya teorier (Guva & Hylander, 2003). Att
enbart vara influerad av Grounded theory och valja ut lampliga delar var min l6sning pa
metodens strikta syn pa regeltillampning.

Ett flertal forskare anser att det ar svart att forsta vad Glaser & Strauss (1967) avser med
kategorier, monster och egenskaper i analysarbetet (Starrin, 1996). Min analys av detta &r att
om handelser upprepas ett flertal ganger och kan relateras till varandra (alltsa aterkommer i
empirin) far detta utgora kriterium till vad som benamns indikatorer, vilka i sin tur bildar
monster. Namnet pa maonstret ar kategorin. Egenskaper ar en begreppslig beskrivning av
kategorin. En del forskare kan inte se nagon klar skillnad mellan begrepp och egenskaper
(Starrin, 1996). | linje med detta har jag beslutat mig for att sla ihop dessa tva till enbart
egenskaper vid skapandet av kategorierna. Hur jag har genomfért kodningsarbetet forklaras

mer utforligt langre fram.

Att ha ett 6ppet sinne i forskningsprocessen kan vara forknippat med vissa svarigheter. Jag
maste betona att det har inneburit for mig endast att det inte fanns en pa forhand given
teoretisk bas. En forskare kan aldrig mdta ndgot forutsattningslost. Alla har vi asikter,
forvantningar och vérderingar. Det viktiga ar att dessa medvetandegdrs och diskuteras
(Starrin, 1996). | kapitel tre, dar den kontextuella referensramen definieras, kommer jag att
formedla kunskap till lasaren, en slags forforstaelse som ar betydelsefull for att lasaren ska
kunna satta in empirin och analysen i en kontext. Men i detta avsnitt kommer jag inte att ha

nagra teorier om hur unga chefer férmodas uppleva sin yrkesroll.

Den besvérligaste aspekten av Grounded theory ar fragan om hur mycket data som ska samlas
in, det vill sdga hur manga intervjuer som ska genomfdras. | metodanvisningen heter det att
"mattnad” ska uppnas (Glaser & Strauss, 1967). Glaser (1978) problematiserar kring méttnad
och menar att en sadan kan anses vara uppnadd om insamlad data inte &r utbytbar mot tidigare
hopbringad empiri. Jag har inspirerats av Glaser (1978) och samlat in data med principen att
fortsatta sa lange nya indikatorer upptackts. Mattnadsproblem kan dven uppsta nar det galler
kategorier. Glaser och Strauss (1967) var osékra pa nar en kategori har uppnatt mattnad. En
tolkning ar att detta &r en bedémningsfraga, och nar data inte tillfor nagot nytt kan kategorin
anses vara fullstandig (Starrin, 1996). Det maste understrykas att Grounded theory ar en
mycket svar metod att forstd pa grund av att den bitvis inte ar fullstandigt definierad och

formulerad. Det har inte varit aktuellt att géra ansprak pa att anvanda Grounded theory fullt
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ut. Att beharska metoden tar oftast lang tid. For att lara sig metoden maste man fa hjélp och

végledning av en professionell metodhandledare i Grounded theory (Guva & Hylander, 2003).

2.1.6 Litteratursokning

Jag letade efter litteratur i den for Lund lokala databasen LOVISA. Problemomrade, syfte,
fragestallningar och mina utvecklade kategorier har varit vagledande i litteratursokningen.
Den 15 april ar 2006 sokte jag pa ord och amnesomraden som till exempel ung chef (0
soktraffar), arbetsledning (476 soktraffar), offentlig aldreomsorg (1 soktraff) och alder (2
soktraffar). Den 7 maj sokte jag pa bland annat begreppet “erfarenhet” (173 soktraffar) som &r
en utvecklad kategori i mitt arbete. Soktraffarna for erfarenhet blev manga nér jag i efterhand
sokte efter litteratur men inte i den kontext som &r intressant for detta arbete, alltsa
ledarskapsteori inom Sverige. Litteraturen upplevdes som bristféallig. Materialet som framkom
i sokandet bearbetades genom att innehallsforteckning, sakregister och baksidestext lastes. Jag
valde ut huvudargument och andra delar av texterna som var relevanta for uppsatsarbetet.
Influensen fran Grounded theory innebar att jag kontinuerligt fick ga tillbaka och soka ny
litteratur allt eftersom empirin samlades in eftersom syftet var att utga fran empirin i stéllet for

teorin.

2.2 Genomfdrande

2.2.1 Intervjuteknik och utformning av intervjuguide

Jag skapade en intervjuguide av en typ som bendmns semistrukturerad (se bilaga 2). En fordel
med en semistrukturerad intervjumetod &r att en sadan struktur lattare mojliggor foljdfragor,
till exempel ”Var? Hur? Nar hande detta?”. Foljdfragor innebér att intervjupersonerna kan
formulera sig sjéalvstandigt (May, 2001). Med andra ord hade intervjupersonerna blivit
begransade om det hade stallts standardiserade fragor med fasta svarsalternativ. Detta var en
anledning till att kvantitativa metoder inte anvandes. Nar intervjuguiden skulle skapas
problematiserade jag kring var gransen gar mellan icke-kanslig och kanslig fragestallning.
Med icke-kénslig avses nagot som intervjupersonen kan prata obesvarat om. Kansliga teman
ska aldrig tas upp i borjan eller i slutet av en intervju (Repstad, 1999). Inledningsvis var jag
ute efter det forstndmnda i intervjuguiden. Losningen blev att satta likhetstecken mellan icke-
kanslig och neutral fragestallning.  Till neutrala fragestallningar rdknades universella
egenskaper som alder, kon, utbildning, erfarenhet av yrkesroll et cetera. Dessa fragor
placerades under ett tema som doptes till bakgrund. Idén har sitt ursprung i det som kallas
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tratteknik (Roos, 1984). Enligt denna teknik inleds intervjuguiden med neutrala fragor for att
sedan specificeras. Vidare forklaras att det for intervjupersonen ar lattare att svara pa
specifika fragor om de kan begrundas i en bredare kontext (Roos, 1984). Temat organisation
skapades ocksa av kontextuella orsaker. For att kunna forsta svaren fran fragorna under tema
tre till sex maste man kunna relatera svaren till ett sammanhang, till exempel bakgrund eller
organisation. En annan tanke med trattekniken ar att intervjupersonen ska fa kunskap samt
k&nna trygghet i intervjusituationen, och att forhindra att svarspersonen kanner sig illa till

mods nar fragor som kan uppfattas som kansliga dyker upp under intervjun.

Efter intervjuguidens inledning kommer Gvriga teman som organisation, ung chef, drivkrafter
och forvantningar samt alder. Dessa teman anvandes som utgangspunkt i relation till syfte och
fragestallningar. Anledningen till att indelningen inriktades pa teman var att detta férenklade
arbetet att strukturera upp empirin nar denna kodades. Fragor avseende alder ar placerade sist
I intervjuguiden. Forklaringen till detta var att jag ville se om informanten sjalv skulle ta upp
denna aspekt tidigare under intervjun. Bandspelare nyttjades for att underlatta att langre
resonemang och funderingar skulle fangas upp och aterges i exakta citat som latt hade kunnat
ga forlorade om jag endast hade antecknat (Repstad, 1999). Var och en av cheferna fick

godkanna att samtalet spelades in.

Jag intervjuade sju enhetschefer. Kénsfordelningen blev en aning skev, med sex kvinnor och
en man. Detta beror delvis pa att kommunalt vard- och omsorgsarbete &r ett kvinnodominerat
yrke, dar mén ar underrepresenterade dven pa chefsnivéer. Ar 2003 arbetade 235 400 personer
inom kommunal aldre- och handikappomsorg av vilka 90 procent var kvinnor, 9 111 av dessa
personer hade en arbetsledande befattning (Wolmesjo, 2005). Detta gjorde manliga
intervjupersoner svara att fa tag pa, sarskilt da undersokningen enbart inriktade sig pa Skane
och Blekinge. Av tidsmassiga och ekonomiska skal var det inte mojligt att bredda den
geografiska spridningen. Emellertid kan sdgas att den manlige intervjupersonen i min
undersdkning hade likartade upplevelser jamfért med kvinnorna, och férhoppningsvis ar
skillnaderna genomgaende inte alltfor stora mellan kénen i de frdgor jag har undersokt.
Intervjupersonerna jobbar i stora och sma orter i Skane. En av cheferna ar verksam i Blekinge.
Medelaldern &r 30 ar. Alla utom en har examen fran sociala omsorgsprogrammet, vilket
inneb&r 100-140 hogskolepodng inom beteendevetenskapliga &mnen (se bilaga 3).
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2.2.2 Kategorisering och kodning av det empiriska materialet

Kodning och datainsamling skedde parallellt, och kodningen borjade redan efter forsta
intervjun, for att relatera empirin till néasta intervjutillfalle. Grounded theory medférde att
kodningen innebar att identifiera ord, fraser, och héndelser. Dessa kallas indikatorer. Ett
flertal indikatorer som avser samma fenomen som relaterar till varandra ar villkoret for att
nagot ska anses vara ett monster. Monstret i sig ar kriteriet for att bilda en kategori. Monstret
bildas genom hopslagning av indikatorer och ges ett namn, alltsa en kategori. Nar kategorin

skapats utgdr monstrets indikatorer kategorins egenskaper.

Kodningen av datamaterialet inleddes med att intervjuerna transkriberades. Vid kodningen tog
jag fasta pa Glasers (1978) idé om att stélla fragor till texten. Fragorna var av karaktaren: vad
ar det som hénder i data? Vad handlar foreteelserna om? Vilka processer ligger bakom
handlingarna? Darefter genomfordes en 6ppen kodning, dar hela dokument jamfordes med
varandra och en siffra sattes for varje ord, fras eller handelse (indikator) som upprepades for
att kunna finna monster. Materialet kodades vertikalt (uppifran och ner) fran forsta till sista
meningen. Efter detta kodades teman i det transkriberade materialet, for att lattare kunna
jamfora indikatorer for att finna monster. Darefter genomfordes annu en kontroll av materialet
for att bekréfta att inga ytterligare indikatorer kunde skapas. Slutligen samlades monster in
och namngavs i form av kategorier, vilka blev atta till antalet. De olika indikatorer som

namnges som en kategoris egenskaper presenteras tillsammans med kategorierna i kapitel

fyra.

‘Data kodas ']:>|ndikator monster ]:>[Kategorier ]
Indikator
Indikator
Indikator

For en sammanfattning av min metodologi fran borjan till slut se bilaga 1.

2.3 Resultatens trovardighet och giltighet

Né&r resultatens tillforlitlighet diskuteras inom kvalitativt inriktad samhallsvetenskaplig
forskning, anvands begreppen validitet och reliabilitet. Det &r av stor betydelse att
undersokningens resultat &r valida. Validitet definieras som att undersokningen verkligen
mater det som man avser att méata (Ejvegard, 2003). Resultaten fran det undersokta fenomenet
maste vara rimliga, alltsa att det finns en fornuftig anledning att tro att de ar sanna. Reliabilitet
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handlar om hur hog tillforlitligheten ar hos de matinstrument som anvands i undersdkningen.
Syftet med validitet och reliabilitet ar att sdkerstalla att undersokningen genomférs pa ett
palitligt tillvagagangssatt (Ejvegard, 2003).

For att sakerstalla validitet och reliabilitet brukades forskningsmetodiska strategier infor och
under intervjuerna. For att kunna skapa en bra intervjusituation undveks vérdeladdade ord
(exempelvis: varfor) i intervjuguiden. Det var viktigt att intervjupersonen kande sig bekvam i
intervjusituationen for att kunna slappna av och med eftertanke svara pa de fragor som stalls i
sokandet efter en djupare forstaelse (Roos, 1984). Bekvamligheten sakerstalldes bland annat
genom intervjuguidens flexibilitet. Guiden mojliggjorde att intervjupersonen i svaret pa
exempelvis fraga tre aven kunde yttra sig om fraga atta. Pa sa satt avbrots inte

intervjupersonen, vilket kan leda till irritation eller passivitet.

Jag har forsokt undvika att styra intervjupersonen, exempelvis genom att inte stalla ledande
fragor, och kritiskt varderat huruvida svaren kan anses vara fakta, pastaenden eller asikter nar
materialet har bearbetats. Svaren jamfordes med varandra, och rimlighetshedomdes, alltsa om
det fanns en fornuftig anledning att tro att de var sanna. Min bedémning var att de flesta svar
blev emotionella: k&nslorna undertrycktes inte. Om jag misstankte att kdnslorna holls tillbaka,
foljdes svaret upp. En klar risk mot validiteten &r att unga enhetschefer som mar daligt kanske
inte orkar stalla upp for en intervju. Har har jag tydligt formedlat de etiska principer som
undersokningen vilar pa for att skydda individen. Aven det omvénda scenariot ar forstas

mojligt: enhetschefer som har det jobbigt kan kanna ett behov att tala om sina problem.

2.4 Urvalsmetod

Det finns kriterier som kan foljas for att forhindra systematisk skevhet i urvalet. Urvalet &r
skevt om relevant faktaunderlag medvetet undanhalls utifran valt perspektiv. Ett annat tecken
ar om ytterligare insamlad information skulle fordndra helhetsbilden av det som undersoks
(Thureén, 1997).

2.4.1 Urvalskriterier
Kriterierna for vilka som har valts ut for denna studie var:
e Intervjupersonen ska till aldern vara minst 26 ar och max 32 ar

e Intervjupersonen ska tituleras enhetschef
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e Intervjupersonen ska vara verksam inom kommunal dldreomsorg

e Intervjupersonen ska ha arbetat som chef i minst ett ar

Inledningsvis var tanken att gora ett systematiskt urval fran en sammanstélld lista Gver
regionernas “unga chefer”. Alderintervallet grundas i att det &r tidigast i 26 ars alder ndgon
normalt sett far en chefstjanst i kommunal dldreomsorg. Denna statistik hade jag hoppats fa
fram fran de tva aktorer som representerar en majoritet av cheferna som ar verksamma inom
kommunal aldreomsorg. Dessa ar fackférbundet Svenska Kommunala
Tjanstemannaférbundet (SKTF) och chefsorganisationen Ledarna. Fordelen med ett sadant
systematiskt urval & hog reproducerbarhet. Tyvarr fanns det inte tillrackligt underlag for
denna form av urvalsforfarande. Enligt SKTF: s medlemsregister finns det i Sverige drygt 70
chefer inom det sociala omradet som ar under 30 ar. | Skane finns 14 av dessa, varav elva ar
hemvardsinspektorer. Av de &vriga tre ar tva enhetschefer och en sektionschef. Inom
chefsorganisationen Ledarna ar 187 chefer inom social omsorg anslutna till Skane. Av dessa
ar fem under 30 ar. Dessvarre lamnar Ledarna inte ut nagra uppgifter med hansyn till sina

medlemmars integritet.

Losningen blev, forutom att forsoka na lampliga chefer fran SKTF: s lista, att anvanda
tidigare kontakter, exempelvis personer som jag kommit i kontakt med under min
socionomutbildning i Lund. Jag skickade ocksa e-post till kommuner i Skane och Blekinge i
syfte att fa tips om tankbara deltagare. Totalt fick jag kontakt med sju enhetschefer. Den
geografiska spridningen i denna undersokning blev trots detta urvalsforfarande bra.
Intervjupersonerna kommer fran sma och stora kommuner i Skane, samt ett litet samhalle i

Blekinge.

2.5 Forskningsetiska 6vervaganden

En tradition i vetenskaplig forskning &r att varje forskare maste i sitt arbete ta hansyn till ett
antal etiska principer. En redogorelse over sadana principer finns i skriften Forskningsetiska
principer i humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning (1999) som ges ut av humanistisk-
samhéllsvetenskapliga forskningsradet. Vasentliga principer i denna undersokning var att
tydligt informera involverade personer om uppsatsens syfte, upplagg och sammanhang for att
deltagarna skulle veta vilka konsekvenser deltagandet medfor. Jag har meddelat att
medverkan sker pa frivillig basis samt att de kommer att anonymiseras i datamaterialet for att
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inte hindra att kansliga upplevelser fors fram. Intervjupersonerna har fatt lasa och lamna

synpunkter pa uppsatsen innan den publicerades offentligt.

Nér det géller etiska principer ar det viktigt att undvika ett blint regelféljande utan reflektion
(Eliasson, 1995). Forskaren har ett personligt ansvar i etiska dilemman och maste i dessa
situationer vdga kunskapsbehovet mot individskyddet. Ett etiskt vagval blev méjligheten att
anvanda sa kallat snobollsurval. Har valde jag av etiska skal att inte anvanda denna.
Snobollsurval innebar helt kortfattat att man fragar deltagarna om de kanner till andra
personer som passar in i undersokningens malgrupp (May, 2001). Motivet till detta var att
varna deltagarnas integritet. Snobollsurval hade har gjort det mojligt for den som tipsat om
ytterligare ld&mpliga deltagare att lista ut den andres identitet i uppsatsen. Liknande, men
mildare problematik uppstar da jag har fatt tips av kursare och bekanta om lampliga deltagare.
Detta forfaringssatt bedémer jag som mindre kénsligt eftersom dessa personer inte sjélva var
foremal for undersokningen. Av samma skal har jag heller inte redovisat vilka orter i Skane
och Blekinge som deltagarna verkar i.

2.6 Kallkritik

| arbetet har primarkallor prioriterats, exempelvis Glaser & Strauss (1967). Primarkallor ar
mer trovardiga &n sekundarkéllor om samma sak diskuteras. Orsaken var for det forsta att den
aldre kallan har storst nadrhet till den situation som beskrivs, och for det andra att
sekundarkallor kan ha feltolkat primarkallan (Holme & Solvang, 1991). Kritik kan riktas mot
anvandandet av Nilsson & Wallenius (2002) arbete, som endast &r en kandidatuppsats. En
nackdel &r att en uppsats inte har genomgatt samma granskning och kvalitetskontroll som ett
forskningsarbete. Dock ar forskningen om yngre chefer av mycket ringa omfattning, och alla
serifsa kallor i amnet bor darfor tas i beaktande. FOr 6vrigt har valrenommerade forskare och
deras forskning legat till grund for denna uppsats, och kéllorna kan anses tillforlitliga.

Egna asikter och varderingar bor granskas i forskningsarbetet (Patel & Davidson, 2003).
Risken finns att jag tar enhetschefernas parti, d&ven om jag inte kénner av nagon
gruppsamhorighet med chefsrollen da vi ar av likartad alder, och har liknande
utbildningsbakgrund. For att minska denna risk har detta forts upp pa ett medvetet plan. Jag

har genom dagboksanteckningar och dialog med handledare med flera reflekterat 6ver min
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roll som forskare. Jag har forsokt att vara sa objektiv som mojligt vid skildringen av det som

berattades for mig i intervjuerna.

2.7 Tidigare forskning

Hittillsvarande forskning om hur yngre chefer upplever sin roll som chef &r begransad.
Daremot finns det en rad studier som har undersokt angransande omraden, till exempel en
avhandling om “alderns betydelse for medelalders tjansteman™ (Johansson, 1997). | denna har
intervjuer genomforts med medelalders tjansteman som sjalva har varit chefer eller har varit
understallda chefer i offentlig sektor. | ett kapitel jamfors upplevelser av skillnader mellan
yngre och aldre chefer. Yngre chefer fick dock inte komma till tals i hennes undersokning. I
en annan avhandling behandlas hur yrkesrollen for chefer inom den kommunala aldre- och
handikappomsorgen har forandrats (Wolmesjo, 2005). | denna studie fanns aldern med som
faktor i analysen, men kunde inte fastslas som betydelsefull eller avgdrande. Ett av
urvalskriterierna i undersokningen var dock att respondenterna skulle ha erfarenhet fran
tidigare organisationsforandringar. Yngre personer och de som &r nya i chefsrollen, sa kallade
forstagangschefer, ingick darfor inte i studien (Wolmesjo, 2005). Till sist anvandes den ovan
namnda kandidatuppsatsen med titeln ”Att vaga leda — vad det innebér att vara ung och ny
chef i kommunen” (Nilsson & Wallenius, 2002). Den behandlar aldersaspekten helt kort, och

later unga chefer beratta om hur de upplever sin yrkesroll i forhallande till sin alder.

2.8 Fortsatt framstallning

Fortsattningsvis kommer uppsatsen att presenteras i fyra delar. Harndst kommer den
kontextuella referensramen. | denna del av uppsatsen kommer vissa begrepp och
bakgrundsfakta om chefskap i offentlig dldreomsorg att klargéras for lasaren. Aven juridiska
och kulturella aspekter pa alder kommer att presenteras. Kapitlet avslutas med en redogdrelse
for de funktioner som enligt ledarskapsforskning ar férknippade med rollen som enhetschef
inom kommunal dldreomsorg. | kapitlet darefter presenteras atta kategorier som var ett
resultat av den kodade empirin. Nasta kapitel behandlar analys av data, och har analyseras
resultaten i enlighet med valda delar av Grounded theory. Uppsatsen kommer som brukligt att

avslutas med en diskussion. | denna presenteras slutsatser samt forslag till fortsatt forskning.
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3. Kontextuell referensram

Denna del av uppsatsen dr medvetet kortfattat eftersom Grounded theory syftar till att, om
mojligt, generera fram en teori ur empirin. Med andra ord kommer den insamlade empirin att
utgéra grunden for val av teori som kommer att tolka undersokningens resultat, och som

darfor forst diskuteras i uppsatsens analysdel.

3.1 Centrala begrepp
3.1.1 Begreppet aldreomsorg

Deltagarna i min undersokning verkar inom svensk offentlig aldreomsorg. Aldreomsorg
beskrivs som den del av socialtjansten som tillhandahaller vard, bostad eller annan service till
aldre personer (vanligtvis individer dver 80 ar). Det 6vergripande ansvaret for aldreomsorgen,
varden av sjuka dldre ligger hos kommunen (Elmér, 2000). Enhetscheferna ar ansvariga for
boendeformer for aldre med sarskilda behov, till exempel servicehus och serviceldgenheter. |
dessa boendeformer far de aldre vid behov hjalp av personal som finns pa plats dygnet runt. |
anslutning till hemmen maste det finnas dagcentraler och lokaler som restaurang och
hobbylokaler som ar avsedda for gemensamma aktiviteter, bland annat underhallning (EImér,
2000). Kommunernas serviceskyldighet till &ldre &r lagstadgad i Socialtjanstlagen 5 kap. 4
och5§:

Socialnamnden ska verka for att aldre manniskor far maéjlighet att leva och bo
sjalvstandigt och under trygga foérhallanden och med respekt for deras
sjalvbestdmmande och integritet. Socialndmnden ska verka for att &ldre
manniskor far goda bostader och ge dem som behover det stod och hjalp i
hemmet och annan lattdtkomlig service. Kommunen ska inratta sarskilda
boendeformer for service och omvardnad av aldre manniskor med behov av
sérskilt stod [...].

3.1.2 Begreppet offentliga sektorn

Statens, landstingens och kommunernas verksamhet bendmns den offentliga sektorn (Ne.se).
Offentliga organisationer har tillkommit och styrs av politiskt fattade beslut. Jamsides
respekten for de politiskt tagna besluten maste en chef i svensk offentlig aldreomsorg ta
hansyn till de aldre vardtagarnas behov av god vard. Ett annat grunddrag for offentlig sektor
ar att en bred allméanhet har ett intresse av verksamheternas innehall, syfte och malsattning, da
den finansieras med skattemedel (Nilsson, 2003). Offentlighetsprincipen spelar en viktig roll i
detta sammanhang. Denna princip fastslar att allmanhet och massmedia ska ha insyn i statens

och kommunernas verksamhet (Holmberg, 2003). Insynen sker till exempel genom att vem
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som helst far lasa myndigheternas allméanna handlingar (tryckfrihetsforordningen 2 kap. 3 § 1
st. SFS 1949:105). Konkret stéller offentlighetsprincipen hdga krav pa en chef i offentlig
sektor, da beslutsfattarna stalls till svars for tagna beslut. Liksom politikerna maste &ven
chefen kunna legitimera verksamheten for allmanheten genom att motivera sina beslut och
gora val som kan passa olika grupper med skilda intressen. Offentligheten innebar att
verksamhetens effektivitet och rattssdkerhet bor och ska granskas och debatteras fortlopande
av media samt enskilda (Holmberg, 2003). Verksamheter inom offentlig sektor konkurrerar
med varandra om resurser och det &r ocksa en orsak till att det stélls krav pa att chefen i hog
grad maste motivera sina beslut. Den som &r chef maste dven vid behov utverka ytterligare
medel till verksamheten. Det kan ske genom att identifiera behov och problem, samt for
politikerna forklara konsekvenserna om dessa inte uppfylls och atgardas (Tullberg 2003).

3.1.3 Begreppen chef och ledare

Begreppen chef och ledare &r pa intet vis synonymer utan ar teoretiskt skilda. Betydelsen av
begreppet chef ar i dess renaste definition en person som har uppnatt sin position genom ett
forordnande, alltsa via ett formellt beslut (Blom, 1994). Begreppet ledare ar mycket svart att
definiera. Det finns Over 130 definitioner av begreppet (Hagstrom, 1990). En ledare, till
skillnad fran en chef, blir informellt utsedd inom organisationen. Utndmningen sker genom att
vissa personer far inflytande och auktoritet fran sina kollegor. Individer som utses till ledare
har en battre formaga an andra att fa stod for sin asikt. Pa detta satt skapas ett fortroende for
denna person, och @vriga anstéllda valjer att félja denna individ. | huvudsak &r det
socialpsykologiska faktorer, exempelvis relationer mellan individer, som paverkar vem som

blir ledare inom en organisation (Lennerlof & Tydén, 2004).

Begreppen chef och ledare skiljer sig dven pa sa sétt att de forknippas med olika roller inom
organisationen. Det forstnamnda begreppet syftar pa en organisatorisk position hogt upp i en
hierarki. Chefen har folk under sig som han eller hon kan straffa eller belona utefter de
befogenheter som har tilldelats. Férmaga till straff och beldning ar en konsekvens av att
chefen har ratten att besluta i fragor som paverkar medarbetarna, samt att de beddémer
personalens insatser. Beddmningen blir sedan avgdrande foér deras framtid (Lennerl6f &
Tydén, 2004).

Ledaren befinner sig inte hogt upp i en hierarki som chefen och det innebédr konkret att en

ledare inte har nagra underordnade utan i stéllet anhangare. For Ovrigt ar ledarskap mer
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dynamiskt an chefskap. Till exempel behaller ledaren sin position sa lange de ledda accepterar
ledaren, och foréndringar kan ske snabbt. Ledarskapet kan &ven bytas ut i takt med att ny
personal tillkommer eller slutar, eller om verksamheten omorganiseras (Berglund, 1988). Den
som é&r chef forvantas daven fungera som ledare inom verksamheten, och begreppen flyter
saledes in i varandra (Blom, 1994). Det ar svart att bedriva chefskap utan att samtidigt vara
ledare, medan en ledare inte behdver vara chef (Wolmesj6, 2005). | denna uppsats anvénds
begreppet chef i syfte och fragestallningar. Orsaken &r att intervjupersonerna tituleras

enhetschef, och befinner sig pa en hierarkisk position via ett formellt beslut.

3.1.4 Begreppet alder

Alder 4r denna uppsats infallsvinkel, da syftet ar att undersdka om intervjupersonernas alder
paverkar deras yrkesroll som chef. Den mest forekommande metoden for att aldersmassigt
gradera manniskor ar klassificering efter kronologisk alder. Metoden innebér att dagarna
raknas, fran fodelse till dod (Kastenbaum, 1984). Syftet med kronologisk alder kan vara att
dela in méanniskor, alltsa tillskriva individer i samma alder en viss uppsattning egenskaper.
Stereotypa forestallningar om grupper som ungdomar, medelalders och pensionarer bildas pa
detta satt. Nar aldershegreppet anvands i en sadan kontext kallas det i stallet for social alder
(Johansson, 1997).

I nationell och internationell lagstiftning finns det konkreta exempel pa kronologisk alder, det
vill sdga att den alder en manniska har uppnatt bestammer individens rattigheter och
skyldigheter. | Sverige kan namnas till exempel skolplikten vid sju ars alder, ratten till
giftermal, rostratt och att kora bil vid 18 ar samt alkoholinkop pa Systembolaget nar individen
blir 20 ar. De valda aldersgranserna har inte nagot vetenskapligt stod, utan ar i stallet ett

resultat av kulturella, politiska och ekonomiska stéllningstaganden (Svd.se).

| arbetslivet férekommer det att folk behandlas annorlunda utifran social alder, vilket i detta
sammanhang kallas for “alderism”. | kollektivavtal och lagregler finns det bestaimmelser som
slar fast formaner till aldre arbetstagare. Exempelvis har en arbetstagare som har fyllt 40 ar
fler semesterdagar &n en arbetstagare som ar 39 ar. En vanligt forekommande stereotyp pa
arbetsmarknaden &r att den som dr ung saknar mognad, medan de som &r &ldre anses vara
omotiverade, stelbenta och allméant ha svart for forandringar. Detta ar uppfattningar som
manga ganger i det enskilda fallet &r felaktiga (SOU 2006:22).
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For att forhindra att manniskor diskrimineras i arbetslivet pa grund av stereotypa
forestallningar om aldern har en diskrimineringskommitté vid Justitiedepartementet sett Gver
den svenska diskrimineringslagstiftningen. | februari ar 2006 lamnade kommittén ett
slutbetankande for en sammanhallen svensk diskrimineringslagstiftning. | denna skrift
foreslas att alder infors som diskrimineringsgrund i den nya lagen om forbud och andra
atgarder mot diskriminering. | dagens lagstiftning finns inget uttryckligt forbud mot
aldersdiskriminering. Bakgrunden till forslaget ar EU-direktivet 2000/78/EG. Detta anger att
diskriminering pa grund av alder bor forbjudas i hela gemenskapen. Orsaken &r att
aldersdiskriminering bromsar malet att forverkliga en hog sysselsattning. EU-direktivet ger
ingen entydig definition av vad som avses med alder, men anger att savél lag som hog alder
skall skyddas (SOU 2006:22).

| olika kulturer finns olika forvantningar pa hur mycket ansvar unga manniskor bor ha
(Knudsen & Wilkens, 1997). | vasteuropeiska lander som Sverige ses ungdomstiden som en
forsoksperiod. Med det menas att ungdomar under trygga forhallanden ska lotsas in i det
ansvarstagande som vuxenlivet innebar. Familjen lyssnar pa ungdomarnas asikter angaende
ekonomi och familj. | skolan far elever inflytande rérande sin skolsituation et cetera. Denna
inlarning ska resultera i sjalvstandigt beslutsfattande, konsekvensmedvetenhet samt tréaning av
formagan att tanka kritiskt och havda sin ratt till autonomitet. Inflytandet &r sallan reellt
utanfor den kontext vari det framstélls. Det handlar forst och framst om 6évning infor det
stundande vuxenlivet (Knudsen & Wilkens, 1997).

Tidig vuxenalder kallas det stadium en individ gar in i vid 30 ars alder. Denna tid i livet
praglas av osakerhet angaende yrkesvalet, och det ar forst vid denna alder som personer
normalt sett far sin forsta chefstjanst (Berglund, 1988). Hos chefer i denna fas i livet finns det
en stark vilja att visa framfotterna, men efter ett tag inriktas denna profileringsvilja pa vissa
delar av verksamheten. En nackdel med att vara chef i denna alder kan vara att det rader ett
tryck fran ett stundande eller nystartat familjeliv, och individerna stalls ofta infor olika vagval

i yrkesrollen som chef (Berglund, 1988).
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3.2 Chefsfunktionen i offentlig sektor

| uppsatsen anvands begreppet yrkesroll. | denna kontext handlar det om rollen som
enhetschef inom kommunal aldreomsorg. Vad har denna roll for funktion enligt tidigare
forskning och vad finns det for forvantningar pa en chef i denna typ av verksamhet? En stor
mangd litteratur behandlar de krav som stélls pa en individ med chefsbefattning i offentlig
sektor. | huvudsak &r forskningen Overens om vad en chef ska gora i sin yrkesroll, och

forvantningen presenteras nedan i form av tre olika kategorier med en rad funktioner.

En chefs funktioner delas in i tre kategorier som bendmns den symboliska dimensionen, den
sociala funktionen samt den pedagogiska funktionen (Lennerl6f & Tydén, 2004). Under den
forsta kategorin insorteras arbetsuppgifter som att samordna handlingar pa arbetsplatsen,
planera och administrera. Namnet pa kategorin kommer fran att chefen i stallet for att ge order
ska styra sin personal via kommunikation och symboliska medel. Samordning innebadr att alla
handlingar inom organisationen ska koordineras i den riktning som gar hand i hand med
verksamhetens mal. Effektiv samordning ar oftast syftet med en arbetsorganisation. Chefen
maste ocksa planera. Det innebar exempelvis att definiera malséttningar, formulera
verksamhetens syfte samt forsoka finna resurser for att uppna syfte och malsattning hos
politiker (Thylefors, 1991).

Ofta ar behovet av en chef som allra stérst nar impopulara beslut maste fattas (Lennerl6f &
Tydén, 2004). Orsaken &r att sadana beslut kan vara kénsliga att hantera pa gruppniva
eftersom olika intressen strider mot varandra. Chefen har som uppgift att inbringa insikt hos
medarbetarna om de krav och malsattningar verksamheten lever med. Syftet ar att fa dem att
forsta och stélla upp pa dessa. En chef ska dven forsoka paverka sin omgivning (till exempel
politiker, brukare och media) for att pa sa satt skapa forstaelse for den egna verksamheten.
Administrativa sysslor ar en vardaglig funktion for en chef, och bestar av bland annat
budgetansvar samt arbete med fragor som ror personalens arbetsmiljo (Lennerlof & Tydén,
2004).

Den andra kategorin handlar om att ha omsorg om medarbetarna. Denna funktion kallas for
den emotionella aspekten av chefskap (Lennerlof & Tydén, 2004). Uppgiften kan ocksa
bendmnas den sociala funktionen (Berglund, 1988). Kortfattat innebdr detta att chefen ska

vara tillganglig, lyssna, agera som bollplank, motivera och skapa vilja hos medarbetarna. Med
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andra ord ska chefen vara engagerad och inspirerad i yrkesrollen samt se till att personalen
trivs pa arbetsplatsen. Chefen ska dven skapa trygghet i organisationen. Kénslan av tillit
uppnas genom att medarbetarna upplever att de har en kompetent chef som tanker pa de
anstélldas arbetsmiljo och hélsa (Lennerl6f & Tydén, 2004).

Chefen har en pedagogisk funktion och denna utgor kategori tre. Personen som &r chef ska
fungera som mentor for sin personal. Tanken ar att 6ka medarbetarnas sjalvstandighet och
ansvarstagande. Denna uppgift paminner om funktionerna under kategori tva. Chefen ses
alltsa som en god forebild nar det galler varderingar och framfor allt verksamhetens mal och
inriktning (Lennerlof & Tydén, 2004).

4. Redovisning av resultat

| detta kapitel presenteras enhetschefernas upplevelser av sin yrkesroll. Syftet med uppsatsen
ar att undersoka hur chefer i aldern 26-32 ar inom den kommunala dldreomsorgen i Skane och
Blekinge upplever sin roll som chef i forhallande till sin alder. Empirin har kodats till
kategorier dar tekniken har varit influerad av Grounded theory. Kategorierna blev atta till

antalet. Dessa kategorier har jag darefter kopplat till mina tre fragestallningar:

ung chef
Kategori 1 — Erfarenhet
Kategori 2 — Stdd

Drivkrafter & férvantningar
Kategori 3 — Forandringsbenégenhet

Kategori 4 — Lyssnaren

Alder

Kategori 5 — Problemlésaren
Kategori 6 — Motivation och vilja
Kategori 7 — Personlighet
Kategori 8 — ”Oformad”
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Redovisningen av empiriavsnittet inleds med en presentation av kategorierna ett och tva.
Dessa besvarar fragestallning ett som handlar om upplevelser av att vara chef. Darefter
redogors for kategori tre och fyra dar intervjupersonernas upplevelser knyts till fragestallning
tva, vilka ror enhetschefernas drivkrafter och forvantningar i yrkesrollen. Slutligen
presenteras kategori fem till atta som besvarar fragestéllning tre: om och i sa fall hur

chefernas alder paverkar yrkesrollen.

Intervjupersonernas upplevelser av aldern presenteras under alla kategorier eftersom det &r
undersokningens infallsvinkel. Men i de fyra sista kategorierna har denna faktor en paverkan
till upplevelsen enligt enhetscheferna. | anslutning till kategorierna kommer resonemang att
drivas som sedan styrks med citat fran chefernas egna berattelser. 1 samband med varje
kategori presenteras dess egenskaper som ar indikatorer fran empirin. Tanken var att lasaren
ska kunna veta vilka indikatorer som aterkom i det transkriberade arbetsmaterialet och bildar
maonster som i sin tur har skapat varje kategori. Nar kategorierna hade bildats blev de funna
indikatorerna kategorins egenskaper. Egenskaperna &r inte rangordnade i nagon inbordes

ordning, utan de ar strukturerade alfabetiskt, och bor lasas var for sig.

4.1 Ung chef
4.1.1 Kategori 1 — Erfarenhet
Egenskaper

Att ha arbetat "pa golvet”, Bladgdhet, Dotter-mammarelation, Erfarenhet, Gron, Lar sig med

aren, Naiv, Oerfaren, Svara situationer, Varit har ett tag, Vet inte vad man ska saga.

Upplevelsen av att vara ung och chef handlar i stor man om att sakna, men ocksa att fa
erfarenhet med aren. Erfarenhetsbrist var en stark kansla hos enhetscheferna och handelser
som kan relateras till denna aterkommer standigt i alla intervjuer. Intervjuperson tva (ip 2)
upplevde att brist pa erfarenhet paverkade chefskapet pa sa satt att hon ibland kande sig naiv.
Blaogdheten upplevde dven intervjuperson ett (ip 1) och intervjuperson sju (ip 7). Den var
séarskilt tydlig i motet med personalen och ip 1 forklarade att den kan ta sig uttryck i en vilja

att pa nytt testa gamla saker:
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Jag tror att man kan vara lite naiv ibland, dven om de sdger att detta har vi

testat for tio ar sedan s& vill man anda testa en géang till for att se om det

funkar under andra férutsattningar nu. Det kan man vél sdga, man liksom inte

ger sig sa latt, man vagar mer tro pa sig sjalv nar man ar yngre.
Brist pa erfarenhet upplevdes i chefskapet som ett problem i det som av intervjupersonerna
benamndes “svara situationer”. Ett exempel pa en sadan situation kan vara samtal med nagon
ur personalen som har begatt ett misstag i tjansten. Intervjuperson sex (ip 6) ansag att det
svara ar att hitta orden, och just kommunikationssvarigheter i dessa samtal upplevdes

emellanat ocksa av intervjuperson fem (ip 5). Ip 6 sade att:

Det ar ju erfarenheten, absolut, erfarenheten, just nir det galler svara
situationer, da ar det erfarenheten, allt som man kan ldsa sig till, allt som
finns nerskrivet, det klarar man, for det tar man reda pd om man bara ar
intresserad sa tar man reda pa det. Men en erfarenhet det kan du inte lasa dig
till, du kan aldrig forestalla dig hur aggressiv nagon kan bli under ett samtal
om du tar upp nagot som inte ar bra, eller hur lessen, nagon kan bryta ihop
fullstandigt, sjukskriva sig efter ett samtal. Att hitta ratt ord under de har
samtalen ar nagonting man bara far genom erfarenhet.

Intervjuperson (ip) 1, 2, 4, 6 och 7 upplevde att brist pa erfarenhet var en stor nackdel med att
vara ung chef, bland annat pa grund av att aldern ibland anvands mot dem av personalen i
”svara situationer”. Det var egentligen endast i sadana situationer de upplevde att aldern i sig
utgor hinder i yrkesrollen som chef. Ip 2 beréattade om hur hon har bemétt anspelningar pa

hennes alder:

Du &r ju sa ung, det fick jag ofta hora. Speciellt nar det inte riktigt passar
galoscherna pa folk. Man far det som en nackdel, da brukar jag svara: det kan
hénda att jag ar ung, men det innebdr inte att jag inte &ar klok, det innebér inte
att jag inte forstar hur du tinker! Jag tror att det ar himla viktigt att bemata.
Jag &r ju ung chef, jag har mycket kvar att lara, men samtidigt s& har jag en
utbildning, jag har ju en annan erfarenhet, en erfarenhet som inte de har.

Likaledes upplevde ip 6 att den &ldre personalen anvander aldern som ett redskap mot henne i
"svara situationer”. | intervjun framkom att en del i personalen ibland inte tar henne riktigt pa
allvar nar ett beslut inte sammanfaller med deras intresse. Hon kunde fa héra kommentarer
som: jaja, du ar ju sa ung” samt “flicksnarta”. Intervjuperson tre (ip 3), liksom ett par andra
unga chefer, hade en annorlunda syn pa erfarenhetsbristen pa sa satt att hon ocksa vande den
till en fordel och papekade samtidigt att erfarenhetsbristen nog inte har med aldern i sig att

gora:

Fordelen &r nog [...] att jag faktiskt lattare kan s&ga fortfarande, jag har
faktiskt ingen aning om det, for det har jag aldrig varit med om, det har jag
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aldrig sett eller det har jag aldrig gjort. Men det har ju inte med aldern att
go6ra, man kan ju vara 50 och ha ett nytt jobb och fortfarande ké&nna sig ny.

Att brist pa erfarenhet snarare handlar om att vara ny i rollen som chef &n om alder var en
ké&nsla som majoriteten av enhetscheferna upplevde. Ip 6 beréttade att ringa erfarenhet framfor

allt var en stor nackdel i borjan av karriéren:

| borjan ar det svart att fatta beslut, gor jag ratt, alltsd den hér kanslan av att
"nu blir den sur’ *sa blir den arg’ *gor jag sa blir den arg’ och ’det blir inte
100 réattvist’. Man var mycket mer osaker i borjan.

Ett liknande resonemang framfordes av ip 4, som har diskuterat med sin chef om brist pa
erfarenhet i borjan av chefskarridren:

Det skulle vara det med erfarenheten och sa, man har inte stétt pa allt, som
min chef sa en gang, klarar man bara de forsta tre aren sa har man stott pa det
mesta. Det &r oftast inom de tre forsta aren man slutar som chef.

Sex enhetschefer har arbetat “pa golvet” pa ett eller annat satt, till exempel som
underskoterska. (se bilaga 3). De var mycket tacksamma Over denna erfarenhet. De unga
cheferna tyckte att denna kunskap innebar att de lattare kan forstd sin personals
arbetssituation, exempelvis genom att de ibland kan sétta sig in i hur de tanker. Ip 1, som inte
hade denna erfarenhet, kande att det var nagot hon saknade. Hon ansag att det hade varit en
fordel att ha 6kade kunskaper om personalens arbetsforhallanden.

4.1.2 Kategori 2 — Stod
Egenskaper

Bolla idéer, Bollplank, Brist pa erfarenhet, Chef, Familj, Forebild, Handledning,
Informationsutbyte, Introduktion, Ké&nner till, Mentor, Misstag, Omradeschef, Ringa pa
telefon, Sitter vagg i vagg, Stod, Stottning, Svara situationer, Tréaffas, Vardagspeppande,

Ventil, Uppbackning.

Tillhandahallande av stod i yrkesrollen &r mycket betydelsefullt enligt alla intervjupersonerna.
Stod var ndgot som det samtalades lange om under intervjuerna. De unga cheferna upplevde
att det finns olika typer av stéd. Hos samtliga chefer var en vanlig form av stod att radfraga
eller bolla idéer med deras Overordnade som oftast sitter vagg i vagg. For hélften av

intervjupersonerna upplevdes chefen som en forebild och en kélla till kunskap och
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erfarenhetsoverforing eftersom denne oftast har haft samma tjanst som intervjupersonerna.
Med andra ord &r det kunskap och erfarenhet som gar uppifran och ner i organisationen.
Denna kunskap och erfarenhetsoverforing diskuteras mer utforligt i slutdiskussionen. Ip 2

beréttade om stodet och relaterade till att hennes chef hade lang erfarenhet av sitt jobb:

Jag tycker att jag far ett gott stod av min narmsta chef, jag kan ringa till
henne och siga, du nu tanker jag s& har och sa har och s& kan hon saga ’ja
men du kanske inte ska tanka sd’. Hon har ratt sa lang erfarenhet [...] sé den
kunskapen ar guld vard. Vardagspeppandet &r jattebra har.

Ip 1 forklarade att hennes omradeschef har varit ett gott stod och att hon éar tillganglig. Alla

intervjupersoner hade liknande upplevelser: deras chef ar disponibel och ger ett gott stéd:

Min omradeschef fungerar som ett gott stod, hon har varit chef har tidigare,
hon kanner till personalen och verksamheten. [...] Hon sitter vagg i vagg
med mig.

Intervjupersonerna ansag att det var viktigt med stod i borjan av karridren eftersom de i det
laget har stor brist pa erfarenhet och inte alltid vet hur de ska ga tillvaga. Men samtidigt kande

de att de har stor press att klara allting sjalva. Ip 3 pratade om just detta:

Ja, hindret kan nog vara nar man ar ung som chef och man borjar ny sa
behdver man mer stdd &n vad man tror sjélv att man behdver, och det kan ge
svarigheter i yrkesrollen. Man tanker ah det har maste man fixa. Jag maste
visa att jag kan, det ar lite det som jag sa innan, att man maste lara sig att
sdga ’hjalp mig’ jag fixar inte detta. Det handlar inte om att man ar dalig, jag
tror att det ar nackdel ndr man ar ung nar man kommer ut att man glémmer
det, for man far sd mycket pa sig. Det ar min erfarenhet, att man kan bli
battre pa.

Kollegialt stdd var vanligt forekommande for en majoritet av enhetscheferna. Denna typ av
kunskap och erfarenhets6verforing &r oftast av samma sort som den fran éverordnade chefer,
det vill saga att bolla idéer, utbyta erfarenheter och ge tips och rad till varandra. Ip 5 berattade

hur skont det kénns att ha stod fran kollegorna:

Min kollega, som sitter pa kontoret bredvid mig, hon har jobbat pa denna
tjanst innan, sa jag har haft narheten till henne, [...] vi &r ju bollplank till
varandra, det ar ju det stodet vi har. [---] Fa stod fran en kollega kanns ju
jatteskont. Det kanns bra att ha NN bredvid sig, s& man kan bolla i olika
fragor.

Stod kom adven fran andra hall, exempelvis via familjen eller genom extern handledning.

Familjen fungerar som en avlastning i yrkesrollen. Flertalet chefer ar nyblivna foréldrar med
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allt vad det innebér, med sjuka barn och sa vidare. Ett par intervjupersoner forklarade att de
hade haft svart att forena dessa tva roller, och de framférde att de kande tacksamhet nér till
exempel deras foréldrar hjalpte till vid behov. Ip 2 ké&nde att hon uppskattar extern
handledning genom att det &r skont att det kommer nagon utifran, sa att hon kan ventilera sina

kanslor:

Ja, jag patalade detta att jag hade lite behov av att [...] jag behéver en ventil,
en ventil som inte har nagon knytning till kommunen. Ett tag har pa slutet av
varen och bérjan av hosten hade jag ett behov, kinde jag ofta vad ar det jag
gor, ar det detta jag vill? Ar det detta jag ska? Lite sd har existentiellt, var
finns jag, hur ser jag ut i min roll? Jag tycker att det [handledning] ger mig
jattemycket. Aven om man inte har ndgot konkret s& kommer han
[handledaren] med idéer, teorier, metoder att anvénda i grupperna och hur
man ska leda folk i det sammanhanget. Det &r valdigt l&rorikt, inte bara det
att man &ltar sina problem.

Enligt enhetscheferna, var alltsa aldern i sig inte en orsak till deras behov av stéd, utan det
berodde snarare pa brist pa erfarenhet. Erfarenhetsbrist upprepades genomgaende i samtalen

och denna kansla var mer en konsekvens av att vara ny i yrkesrollen sade intervjupersonerna.

4.2 Drivkrafter & férvantningar
4.2.1 Kategori 3 — Forandringsbenagenhet
Egenskaper

Folja med, Forandra, Forandringsbenagenhet, Inte sta stilla, Nya idéer, Prova pa, Rusa ivag,

Satsa, Testa, Utveckla, Utvecklingsarbete.

En standigt aterkommande upplevelse hos enhetscheferna var drivkraften att forandra
organisationens verksamhet. Mojligheten att omskapa dldreomsorgen var en orsak att soka
tjansten for hélften av cheferna. Ip 2 forklarade forédndringsbendgenhetens betydelse for
drivkraften: ”Det ar att vara med och paverka, forandra aldreomsorgen i storsta allménhet,
det ar det som driver mig.” Liknande tankar fanns hos ip 1, ip 3 och ip 7, och dar ip 3
berattade att det ar férandringarna som haller henne vid liv, och gor att hon fortfarande arbetar

kvar:

Detta &r en valdigt férandringsbendgen stad, och det ar val darfor jag har valt
att stanna kvar har. Jag tycker att dom férandringar som gors har inte alltid
varit bra, men de har blivit bra, s& att det att det ar liv, att det ar liv i denna
varlden sa ar det livet som haller mig igang.
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Cheferna upplevde att det hos personalen ibland finns ett motstand till férandringar, dven sma
sadana. Ip 6 var den chef som i hogst grad hade denna kéansla. Hennes uppfattning var att det
emellanat kan vara svart for en liten grupp aldre medarbetare att ta till sig férandringar:

Det svaraste &r att fa personalen med sig, de suckar oftast. Det &r manga som
har jobbat hér i 30 ar och sager ’s& har har vi alltid gjort’. Det ar en stor
utmaning varje dag att f4 dem gora ndgonting som de inte har gjort innan, det
kan vara, istallet for att ga till parken och ga ut med de boende att de i stallet
gdr den gatan ner. Det kan vara oerhdrt komplicerat att ga dver en vag, det ar
bara en sak, eller att man kanske har underhallning i en annan lokal, det har
vi aldrig haft forut’ Det kan vara sddana sma, sma saker, som blir jattestort
for manniskor som jobbat har s& manga ar och inte vill se nagra forandringar.

Ip 2, ip 5 och ip 7 hade upplevt ungefar samma sak fast i mindre skala an ip 6. Ip 3 aterkom
ofta under intervjun till sin forandringsbenagenhet, och hon berattade ocksa att det emellanat
finns ett motstand hos vissa medarbetare. Hon héavdade bland annat att nagra chefer inom

hennes organisation &r kritiska till forandringar:

Man hor medarbetarna [personalen] siga *kom inte har och sig s& for detta
har vi gjort i 20 ar’. S& &r det bland gamla chefer ocksa, det &r den trenden
man vill bryta, att nu tanker vi om, nu provar vi ndgot annat, det kanske inte
funkar, men da funkar det inte, men da har vi provat det i alla fall.

Ip 6 upplevde att det framfor allt &r dldre personal som verkar ha svarare for att hantera

forandringsprocesser. Konsekvensen blir att dessa medarbetare maste informeras i god tid och

i sma doser:

Aldre personal behéver mer tid, man méste ta det i sma doser, information till
exempel. De behover mer tid att fa in att nu ska det bli en forandring, man far
garna informera, forst ett par ganger, att nu kommer det snart, nu kommer det
snart, nu &r det snart tid och s&. Med yngre kan man néstan ga in och siga att
frdn och med idag &r det sd har. Men det gér inte for att det blir kaos, &ldre
behdver mer tid.

Cheferna kéande att deras forandringsbenagenhet avtar med aren, vilket enligt dem kan
forklaras med 6kad erfarenhet. Pa fragan till ip 2 om hon kan jamfora sina upplevelser idag
med nar hon var 26 ar och ny i sin roll, forklarade hon att pa den tiden var hon valdigt
forandringsbenagen. Men nu kande hon att det inte haller i langden eftersom personalen efter
ett tag slutar att lyssna:

Det kliade i fingrarna och allting skulle handa pa studs, och det tappar man,
dar ar en harfin grans har jag markt, dar slutar folk att lyssna till slut. Om
man bara ska fordndra och fordndra, och goér annorlunda dar och gor
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annorlunda s&, folk slutar att lyssna. Det &r en sak som jag har lart mig, att ta
en sak i taget, sa far jag lara mig satta mig pa handerna. Detta ar en process
och detta tar tid, och det far ta tid for det gor det.

Ip 3 upplevde ocksa att det inte fungerar att forandra verksamheten i for snabb takt eftersom

en del medarbetare ibland inte hinner med:

Jag brinner for det har med forandringar. Jag star ju inte stilla, men samtidigt
far man lara sig med aren att man maste sta lite stilla, for man har ju ratt
manga medarbetare som ska félja med en, man kan inte rusa ivag sjalv [...]

Forutom att forandringarna var en drivkraft i de unga chefernas yrkesroll hangde den ocksa
samman med alder enligt intervjupersonerna. Ip 1 ansag liksom &vriga sex enhetschefer:
”man ar mer forandringsben&gen ju yngre man &r, nar man ar aldre lagger man sig mer till

ro”.

4.2.2 Kategori 4 — Lyssnaren
Egenskaper

Ankomstsamtal, Finnas till hands, Lojal, Lyhord, Lyhord for egen del, Lyhord for gruppernas
del, Lyssna, Lyssna klart, Lyssna pa tankar och idéer, Medarbetarsamtal, Narvarande, Tillit,
Vaken.

Formaga att lyssna for sin egen och for gruppens del kannetecknar en bra chef enligt alla
intervjupersoner. Ip 1 kande att gott chefskap &r att driva verksamheten framat genom att till
exempel lyssna till vardtagare och personal. Ip 4 var inne pa samma linje, och sade att en bra
chef maste lyssna. Att chefen ar lyhord ar hos personalen en hog forvantning som ar knuten
till yrkesrollen. Ip 6 sade, liksom 6vriga intervjupersoner: ’man lyssnar, det maste en bra chef
gora, man maste ha tid framfor allt att lyssna fardigt, man maste vara 6ppen”. Ip 7 betonade
vikten av att lyssna pa den del av personalen som har arbetat mycket lange inom

aldreomsorgen eftersom de har unika erfarenheter:

Att lyssna pa den aldre personalen ar nagot som jag forsoker gora, de har
kanske arbetat i verksamheten i 30 ar och har unik erfarenhet att dela med sig
av som ibland ar till stor nytta i mitt arbete. [...] Jag forsoker att synas sa
mycket som mojligt, att gd ut i verksamheten och traffa personalen och
vardtagarna.
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Ocksa har sker det alltsa en slags kunskaps- och erfarenhetséverforing genom att aldre
personal delar med sig av kunskap och erfarenhet. Enhetscheferna var dverens om att den
egna aldern inte borde vara en forklaring till deras vilja att lyssna. De havdade att det ar nagot
som alla chefer forvantas gora oavsett alder och att det ar en funktion i yrkesrollen.
Intervjupersonerna ansag att det finns andra forvantningar pa en chef an att lyssna, bland
annat att vara tillganglig for personalen. Men lyhoérdheten éverskuggade 6vriga forvantningar

pa chefsrollen.

4.3 Alder
4.3.1 Kategori 5 — Problemldsaren

Egenskaper

Arbetsmiljo, Budget, Fungerar daligt, Hjalpa personal som mar daligt, Inte vara nojd, Klara
av, Konflikter, Kopplas in, Kreativitet, Losningar, Problem, Problematik, Problemldsning,

Reda ut, Ta tag i saker, Utvecklingsbehov.

Under intervjuerna framkom att flera enhetschefer sag sig sjalva som problemlosare. Alla
intervjupersoner utom ip 3 och ip 4 pratade om att de blir inkopplade av personal och
anhdriga om det uppstod problem i verksamheten. En gemensam ndmnare var att om
nagonting inte fungerade sa aktiverades problemlosarrollen. Ip 1 forklarade att hon gérna

skulle vilja bli kontaktad av personalen &ven nar de inte behdver hjélp:

Sen ar det ju sa att om det inte fungerar sa blir jag inkopplad pa nagot sétt,
och det &r ndgot som jag jobbar jattehart pa att forandra. Jag tycker det ar
jattetrevligt om vissa kommer ut och s, men vissa kommer bara ut om det &r
nagot som de inte 4r néjda med.

Ip 6 upplevelse var snarlik ip1 da hon kéande att det ar vid negativa beslut som hon maste ga in
och lagga sig i personalens arbete: ”"Framfor allt om man maste ta de har negativa besluten
for det ar oftast da jag kommer in, allt det positiva och allt det bra, det klarar personalen en
vardag.” Ip 7 sag sig som en problemlésare och bekraftade 6vriga chefers bild av nar rollen

som problemldsare uppstar:

Jag ser mig som en problemldsare. Jag far ofta ga in och stétta och forsoka ta
tag i konflikter innan de blir stora, eller om det blir problem med nagon
vardtagare blir jag kontaktad av de anhériga, och sa fér vi forsoka komma pa
en lésning.
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Ip 4 var en av enhetscheferna som stallde hoga krav pa sig vad galler att i borjan av karriaren
I6sa alla verksamhetens problem. | intervjuerna framgick att det kan ha att géra med alder,
sarskilt under det forsta aret som chef, men det kan &ven vara ett resultat av att vara ny i
yrkesrollen. Men nu med nagra ars erfarenhet i ryggen berattade hon att hon i storre

utstrackning delegerar uppgifter:

Men, jag har lart mig efterhand att det inte & jag som ska komma med
I6sningar pa alla problem, utan personalen sjalv har ocksa ett ansvar for till
exempel sin arbetsmiljo, att man forsoker losa det da, att de maste vara med
och paverka.

Ip 5 hade liknande erfarenheter, dar det blivit svart att 16sa alla arbetsuppgifter pa egen hand,

och att delegering blev en konsekvens av 6kad erfarenhet:

Det handlar om livserfarenhet, man blir ju aldre, man far andra varderingar i
livet, man l&r sig ju att delegera, att inte bara jag kan sitta hdr med alla
arbetsuppgifter, utan att man kan lagga ut mer pa personalen. Att vill ni ta tag
i detta?

4.3.2 Kategori 6 — Motivation och vilja
Egenskaper

Drivkraft, Engagemang, Ingen bromskloss, Inte jobbat sa mycket tidigare, Lust, Motivation,

Mycket kvar att ge, Ork, Pension, Vilja.

Motivation, ork, vilja att arbeta och att utveckla &ldreomsorgen var en upplevelse som
forenade intervjupersonerna. Aven pa detta sitt kande enhetscheferna att den egna aldern
paverkar chefskapet. Ip 5 forklarade att personalen i stort har en positiv syn pa hennes unga

alder och att hon sjalv kande att hon har mycket kvar att ge i sin yrkesroll:

Jag tror val mer att de tycker att det &r positivt att man &r ung, att man har lite
nytdnkande. Jag har fortfarande orken. Hade jag kanske suttit har som 60-
aring, jag hade kanske kant, fem ar till pensionen s& skont, man har en annan
bild av sitt yrkesliv. Jag menar som jag da, jag har ju manga ar kvar i
yrkeslivet. [---] Jag har precis startat kdnns det som, jag har ju véldigt mycket
kvar att ge, det ser de val som en fordel. Jag ska bara inte sitta tiden har tills
jag gar i pension.

Ip 3 forklarade att hon har Gvertagit den motivation och vilja som hennes 6verordnade hade

nar denne var enhetschef och satt pa samma tjanst:
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Jag &r ju san att jag startar grupper och projekt. NN som har varit har innan,
inget negativt om henne for det ar hon som ar min mentor sa vi har jattegod
kontakt, allt det jag héller pa& med nu gjorde hon for tio ar sedan, s& man
forandras som ledare sjélv ocksa. Jag orkar driva alla dom hér fragorna, orkar
och orkar, men jag k&nner motivation till att driva allt det som hon drev for
tio ar sen, darfor tror jag att aldre chefer bromsar lite grann grupperna.

Majoriteten av enhetscheferna upplevde motivation och vilja i sitt chefskap. De pratade om att
de orkar driva fragor och jamforde ofta med 6verordnade chefer. Intervjupersonerna ansag att

de tar tag i fragor som Gverordnade inte driver langre.

4.3.3 Kategori 7 — Personlighet
Egenskaper

Bemotande, Eftertdnksam, Elak, Foréndring, Hur man &r som person, Mer forberedd,

Mognad, Naiv, Personlighet, Sjalvstandig, Snall, Tyst, Oppen.

I empirin framkom att personligheten spelade roll for enhetschefernas agerande i diverse
situationer. Ip 4 menade att personlighet var viktigare an aldern i "motet” med personalen.
Hon kéande att en god kommunikation handlar mycket om hur man beméter sina
medmaénniskor: ~’Det beror pa hur man sjalv &r och hur man sjalv beméter, jag tror det mer
arsa.” Ip 5 tyckte att hon blir bra bemott av sin personal och resonerade kring personligheten

kontra &ldern:

Nej, det ar bra tycker jag [bemétandet]. Det kan bero pé aldern och hur man
ar som person, for jag menar nér jag ar 60 kanske jag ar likadan som person,
det vet man ju inte, men da har man andra forutsattningar i livet, da har man
inga smabarn hemma, da ar dom utflugna. Man gér igenom olika faser i livet,
man blir mer erfaren, sa ar det ju.

Ip 4 svarade pa fragan hur det &r att leda den del av personalen som &r aldre: ”’Det ar blandat,
jag marker ju ingen skillnad att leda de som ar aldre an de som &r yngre, det ar val mer hur
man ar som person kan jag kanna.” Personlighetens betydelse niamndes i manga olika

sammanhang. Exempelvis sade ip 5 att den paverkar hur ofta hon soker stod i yrkesrollen:

Det ar val lite hur man ar som person ocksag, jag ar ganska sjalvstandig i mitt
arbete [...] Jag behover inte kasta mig pa telefonen och ringa mina chefer,
utan &r det problem, for det mesta kan vi reda ut det hér sjélva utan att man
hela tiden ska vanda sig till dem. De hor inte av sig direkt till mig heller. De
vet att behover jag hjalp s hor jag av mig.
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Hos ip 2 var brist pa erfarenhet, men ocksa personlighet och alder en orsak till att hon i bérjan

av sin karriar kande sig blaogd:

Men sen har det [bladgdheten] kanske med personlighet ocksa att gora, men
jag ar mer naiv, ibland var det sa "oj hoppsan’ och *hur kunde det handa?’
Och ’ah, det kunde inte jag rakna ut att det skulle bli sa’. Men det har ju
naturligtvis ocksa med erfarenheten att gora, men jag tror ocksa att det har att
gora med aldern.

Ip 3 hade personligheten som en battre forklaring &n alder till uppkomsten av konflikter. Hon
sade att:

Ja, alltsda som grupp, mina kollegor, tillsammans kan vi utgéra konflikter

mellan varandra. Jag som person upplevs ta valdigt stor plats, och det kanske

man gor, for man &r den typen av person som man &r. Jag ar aldrig den hér

tysta personen, sa jag upplevs valdigt mycket som att jag tar plats ibland, fast
det &r inget medvetet jag gor, utan jag ar den personen.

4.3.4 Kategori 8 — ”oformad”
Egenskaper

Formas, Gestaltas, Inte fastnat, Inte sa inkord i vissa monster, Inte vara fardigskapt,

Nytankande, Oformad, Rutiner, Skapelse, Traditioner, Vanor, Oppenhet.

Kénslan att inte vara formad i organisationens kultur var en vanligt férekommande
uppfattning hos intervjupersonerna. De ansag att aldern mer &n att vara ny i rollen paverkade
denna kansla eftersom de upplevde att de inte har fastnat i ndgot monster. Att vara "oformad”
handlar enligt enhetscheferna om att inte blint félja organisationens rutiner och varderingar
utan att reflektera 6ver alternativa tillvagagangssatt. Detta ses som en fordel hos till exempel
ip 4 och ip 5. De forklarade att de har en Oppenhet som ger den fordelen att de inte bromsas
upp i chefskapet. Pa min fraga om fordelen med att vara ung till aldern svarade ip 5 att det ar

att hon kanner sig “oformad”:

Fordelen &r ju att man inte har fastnat i gamla traditioner, utan man ar mycket

mer 6ppen for nya saker. Det finns egentligen inga hinder fér vad man kan

hitta pa.
Ip 2 var inne pa samma linje som ip 5 och dven hon berattade om éppenheten, och forklarade
samtidigt att hon tror att den har att géra med alder. P4 samma fraga som gavs till ip 5 svarade

ip 2 att:
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Jag &r inte fardigskapt i nagonting. Jag &r véldigt 6ppen for olika saker dven
om man fardig med mycket nar man ar 30. Men jag tror inte att jag har
fastnat i nagra spar eller monster, varken i mitt liv eller i min yrkesroll, det
tror jag har med aldern att g6ra ocksa. [...] Jag ar inte riktigt fardig och inte
riktigt stelbent nu &n vad jag & om 20 ar.

Ip 6 upplevde att hon har ett nytdnkande som hon tolkar som flexibilitet. Hon har inga rutiner
som hindrar henne fran att hoppa fran en sak till en annan och det torde vara ett tecken pa att

hon ar "oformad”:

Nytankandet har man ju pa ett annat vis, man har till exempel inga problem
att hoppa mellan olika saker, det &r ju svarare for dem som &r aldre [chefer],
ju aldre man blir ju svarare ar det att hoppa mellan tusen saker. Vi har oftast
manga bollar i luften, man avbryts, det ar telefoner som ringer, jag har inga
storre svarigheter att hoppa fran det ena till det andra.

5. Analys

Detta avsnitt bestar av tolkningar av det presenterade resultatet i forhallande till uppsatsens
fragestallningar samt kontextuella referensram. Ocksa tidigare forskning anvands om den
bedomts som relevant i forhallande till empirin. Syftet &ar att forsoka forsta
intervjupersonernas upplevelser av yrkesrollen som chef i forhallande till deras alder. For att
behalla den roda trdden kommer empirin och de atta kategorierna att analyseras i samma
ordning som de presenterades i kapitel fyra det vill sdga knutet till uppsatsens
fragestallningar: ung chef, drivkrafter och forvantningar samt alder. Observera att kategorin
forandringsbendgenhet enligt enhetscheferna kan forstas som bade drivkrafter och
forvantningar och som aldersrelaterat. Darfor analyserades forandringsbendgenheten bade

under drivkrafter och forvantningar och alder.

5.1 Ung chef

Min undersokning visar att brist pa erfarenhet ar en stor nackdel med att vara ung chef.
Hindren visar sig pa olika satt i yrkesrollen. Det kan rora sig om att enhetscheferna inte vet
vad som ska sdgas i "svara situationer” eller att de inte kan avgora om det fattade beslutet var
korrekt eller inte. Intervjupersonernas kénsla av att vara naiv i beslutsfattandet tycks vara
stark i borjan av chefskarridaren, och hor ihop med brist pa erfarenhet. | sddana situationer kan
det vara viktigt med stod i yrkesrollen for att kompensera denna brist pa erfarenhet och lattare
kunna hantera chefsrollen. Enhetscheferna upplevde att de i stor utstrackning har fatt stod fran
olika hall.
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| en kandidatuppsats har chefskap ur olika synvinklar, bland annat ur en aldersaspekt
undersokts (Nilsson & Wallenius, 2002). | denna har atta unga chefer tillfragats om vad de
upplever som den storsta nackdelen med att vara chef i Géteborgs kommun. Samtliga svarade
att det var brist pa erfarenhet. Intervjupersonerna i deras undersokning (liksom i min) menade
att erfarenhetsbristen inte har med alder att gora, utan handlar om att vara ny i rollen som

chef. Pa sidan 30 redogdr de for en intervjupersons upplevelse kring detta:

Man vet inte s3 mycket om hur det har varit innan, man vet inte hur
organisationen har forandrats och varfor. Men det har nog mer att géra med
att man ar ny pa jobbet &n att man &r just ung.

Hur kan enhetschefernas bristande erfarenhet férstds? Alder och ny i rollen &r tva faktorer
som ofta flyter in i varandra nar grunderna till upplevelserna analyseras. Darfor ar det svart att
vara siker pa om upplevelsen egentligen beror pa det ena eller pa det andra, och det ar en
viktig poang som min undersokning visar pa. Mitt resultat i likhet med ovanstaende
kandidatuppsats (Nilssons & Wallenius, 2002), talar for att bristande erfarenhet ar en
konsekvens av att vara ny i rollen och inte alder. Det gar ju inte att samtidigt vara ung och ha
lang yrkeserfarenhet. Omfattande erfarenhet av en yrkesroll forutsétter av logiska orsaker att

individen har uppnatt en viss alder (Johansson, 1997).

Varfor upplevde enhetscheferna bristen pa erfarenhet, som en kraftig nackdel med att vara
ung chef? En tolkning &r att chefsrollen ar forknippad med ett stort ansvarstagande. |
uppsatsens problemformulering papekades att en chef ska ha en stor personlig mognad
(Lennerlof & Tydén, 2004). Denna mojliggor en formaga att ta ansvar, fatta beslut, satta
rattvisa loner, utveckla medarbetare samt ta tag i konflikter. Enhetschefen har en rad
ansvarskravande funktioner som ska verkstéllas, och da bor erfarenhet vara av avgorande

betydelse for att pa ett sakert satt kunna fullfolja dessa uppgifter.

Erfarenhet &r inte enbart en fordel i yrkeslivet. En nackdel med erfarenhet &r att personer som
innehar sadan, latt kan fastna i gamla spar och rutinmassigt fatta mindre bra beslut utan att
reflektera och kanske finna alternativa losningar. Fordelarna med rutin ar att sadan medfor att
en chef lattare kan prioritera vad som ar viktigt i beslutsfattandet eftersom denne har stor
k&nnedom om hur den egna organisationen fungerar. Erfarenhet inger dven fortroende hos
personal och dverordnade (Johansson, 1997). I min undersokning kan chefernas behov av

erfarenhet bero pa att de vill kdnna och visa att de faktiskt ar trygga i yrkesrollen. Personal
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och Overordnade ska alltsa kunna lita pa att de klarar av att fylla de funktioner som é&r
kopplade till chefsrollen (Lennerl6f & Tydén, 2004).

Resultat fran intervjuerna visar att de unga cheferna upplevde att det ar essentiellt med det
stod i yrkesrollen som de har fatt for att kompensera deras bristande erfarenhet. Onskan om
stdd var extra betydelsefullt i bérjan av chefskarridren eftersom denna tid praglades av stress
och oro, exempelvis 6ver huruvida fattade beslut var korrekta. Nar stod i yrkesrollen kom
fram i intervjuerna hanvisade cheferna oftast till att detta kommer ifran 6verordnade chefer.
Bland dessa hor nastan alltid fore detta enhetschefer som klivit upp i organisationen fran

samma tjanst som enhetscheferna sitter pa idag.

Utover att kompensera bristande erfarenhet &r stod viktigt for att chefens ledarskap och de
funktioner som ar forknippade med rollen ska kunna utvecklas och fungera effektivt.
Overordnade chefer fungerar som modeller for de unga cheferna (Lennerlof & Tydén, 2004).
Detta stdammer val 6verens med vad som kom fram i min undersokning. Cirka halften av
intervjupersonerna upplevde att deras forebild var tidigare enhetschefer, framfor allt de som
har varit bra, men &ven mindre bra chefer fungerar som larande exempel. Forskning starker
utsagor om att stod fran ledningsgruppen &r valdigt viktigt for att ma bra i yrkesrollen som
chef. Enligt (Nilsson, 2003, sid. 122) fyller ledningsgruppen foljande funktion:

Ledningsgruppen ses som ett av de framsta verktygen en chef har att tillga,
som ett forankringsorgan och ett bollplank for idéer [...] arbetet i
ledningsgruppen  underlattar  identifiering av  effektivitets- och
samarbetsproblem. De intervjuade cheferna beskriver ocksa att de inte nog
kan vérdesatta de bollplank eller samarbetspartners som funnits till hands nér
de upplevt behov av att fa prata av sig eller fa rad och stod.

Om en chef inte far stod uppstar risken att det blir obalans i organisationen. Tidigare i
uppsatsen forklarades att behovet av en chef & som allra storst nar impopuléra beslut ska
fattas (Utbult, 2004). Det ar endast i sadana situationer cheferna i min unders6kning upplevde
att aldern spelar roll i negativ bemérkelse. Under intervjuerna kallade enhetscheferna
foreteelsen for svara situationer”. Att dessa upplevdes vara “svara” kan vara en konsekvens
av bristande erfarenhet. Aldern vandes till en nackdel genom att vissa i personalen inte tar
chefen pa allvar och i protest framhéaver stereotypa forestallningar om aldern. Till exempel var
en vanlig kommentar fran aldre personal till chefen “jaja, du ar ju sa ung”. Personalens

anspelningar pa alder i dessa situationer kan ocksa bero pa att deras langa erfarenhet kan
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anvandas som ett trumfkort i generationskonflikter (Johansson, 1997). Aldre understalldas
attityd kan tolkas som att de utnyttjar en vanlig stereotyp forestallning om att unga manniskor
ar omogna och att man blir klokare med aldern (Kastenbaum, 1984). Justitiedepartementets
diskrimineringskommittés forslag om att infora alder som diskrimineringsgrund i en
sammanslagen diskrimineringslagstiftning kan vara en atgard for att forhindra att arbetstagare
diskrimineras pa grund av stereotypa forestallningar om alder, alltsd social alder (SOU:
2006:22). Om forslaget blir lag, blir det en tydlig markering att aldersdiskriminering inte ar

acceptabelt i arbetslivet.

Hjalp fran erfarna chefer hogre upp i organisationshierarkin till yngre chefer kan relateras till
chefens pedagogiska funktion (Lennerlof & Tydén, 2004). Denna dimension av chefskap
innebdr bland annat att chefen ska finnas till hands och stétta personalen i deras arbete. Precis
som personalen har ett behov av stdd kan unga liksom erfarna chefer i sin tur ha behov av att
nagon stottar dem i deras arbete. Overordnade chefer upplevdes av enhetscheferna som
tillganglig och nagra satt till och med “vagg i vagg”. Férmodligen har den “gamle chefen”
kunskap och erfarenhet av de unga chefernas arbete eftersom de sjélva har haft denna tjénst en

gang i tiden.

Min empiri beskrev ocksa att enhetschefer som ar verksamma inom samma kommun da och
da traffar varandra. Pa sddana moten uppstar ett 6msesidigt utbyte av idéer, erfarenheter och
kunskap. Forskning visar att Kkollegialt stdd &ar vanligt férekommande inom kommunal
aldreomsorg. En forklaring ar att chefer anvander kollegiestod som en 6verlevnadsstrategi nar
de har hamnat i svarigheter, och inte far det stod de behdéver fran ledningsgruppen (Wolmesjo,
2005). Att cheferna i min undersdkning i forsta hand betonade den 6verordnade chefen och
kollegerna i andra hand ar formodligen ett resultat av att de upplevde stodet fran sina

overordnade som vél fungerande.

Nagra intervjupersoner upplevde att det ibland har behov av stod utanfor organisationen i
form av konsultation. Till exempel var ip 2 mycket glad 6ver att fa extern handledning som
innebér att en konsult kommer och handleder enhetscheferna. Konsulten ska stotta, komma
med idéer, overfora kunskap i form av teorier om chefskap i syfte att forma cheferna att
utveckla sitt chefskap. Denne ska ocksa fungera som en ventil och lyssna pa chefen om denne
behover prata om jobbiga héndelser eller situationer (Berglund, 1988). Det kan liknas vid det

stod som kommer fran kolleger och 6verordnade chefer.
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Den offentliga sektorn kan vara en anledning till att cheferna ibland kan behdva stdd,
exempelvis konsultation. Principen om offentlighet ar en omstandighet som férmodligen kan
oka pressen pa en chef, sarskilt om denne mar daligt och inte far nadgot stéd. En chef i
offentlig sektor maste legitimera och motivera sina beslut for allméanhet och politiker, och
genom offentlighetsprincipen kan verksamheten bli foremal for diskussion i massmedia
(Holmberg, 2003). Om en chef i offentlig sektor gor misstag kan det leda till att denne far
mycket kritik internt och externt. Pa det hela taget ar det ar en speciell problematik att vara
chef i offentlig sektor pa grund av denna sektors sardrag. Kraven &r hdga, och det kan vara en
orsak till att intervjupersonerna ar tacksamma Over att fa konsultation. En fordel med
konsultation &r att konsulten kommer utifran och kan ha en annan syn pa verksamheten. En
forklaring ar att konsulten inte ingar eller har blivit paverkad av den interna maktstrukturen.
De har oftast storre frihet att analysera och diskutera chefens roll och situation (Berglund,
1988).

Konsultation ar inte det enda stod som kommer utifran och in i organisationen.
Enhetschefernas anhoriga (foraldrar och vénner) upplevdes vara en stor hjéalp i angeldgenheter
som ror familjelivet, till exempel barnpassning. Behov av stod nar det géller
familjesituationen kan bero pa att yrkesrollen som chef manga ganger gar ut éver rollen som
foralder, och cheferna upplevde detta som en rollkonflikt. I min undersokning visade sig detta
genom att mamma eller papparollen gick ut over chefsrollen ett antal ganger varje dag.
Pressen maérktes inte i samtalen, men under intervjuerna observerade jag att telefonerna ofta
ringde, och att det var fran familjen. Ip 5 forklarade att barnen ibland &r sjuka och att omsorg
om dem kan ta mycket tid fran yrkesrollen.

Familjelivets paverkan pa de unga cheferna i deras yrkesroll ar en konsekvens av att manga av
intervjupersonerna ar nyblivna foraldrar, eller & pa vag att skaffa familj. Press fran
familjelivet ar sarskilt forekommande i den fas i livstiden som kallas tidig vuxenalder
(Berglund, 1988). Tidig vuxenalder &r ett skede i livet som enhetscheferna precis har tratt in i.
| ett sadant lage kan det vara viktigt att ha en partner eller foraldrar som kan stalla upp for att
chefen inte ska Overbelastas, och pa sa satt ma daligt i yrkesrollen. Hjélp fran anhdriga kan
handla om att partnern i relationen eller fordldrar och vanner kan passa barnen, hdmta och
lamna ungarna pa dagis et cetera. Nagra chefer kande att de inte skulle kunna skota sitt arbete

lika bra utan stod fran anhériga.
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Rollkonflikten ligger i att cheferna upplevde att de vill ”vara en bra féralder” och samtidigt en
"bra chef”. Helt enkelt kan det handla om att kombinera tva roller, vilket kan vara svart nar
rollerna gar in i varandra. Fragan ar om det ar majligt att férena rollerna chef och foralder? |
motet med en anhorig till en boende pa servicehuset fick ip 2 klart for sig att dessa roller inte

gar att kombinera:

Det var en kvinna som jobbade i en annan kommun inom omsorgen, som var
har i egenskap av anhorig, som sa till mig, hon fragade om jag har barn, nej
jag har inga barn, nd, for det kan man ju inte ndr man &r chef, man kan ju inte
bade vara enhetschef och vara mamma. D& tinkte jag, kan man inte? D& sa
hon, nu ar hon hemma igen, var enhetschef, nu far hon sitt tredje barn, alltsd
man kan ju inte, man far ju valja.

Familjesituation och kompetens ar faktorer som paverkar kvinnor néar de soker sig till
chefsyrket (Wolmesjo, 2005). Kvinnor upplever sig ha stor kansla av att ta ansvar och omsorg
for sina barn och anhoriga. Denna medvetenhet uttalas mer séllan hos man. En forklaring kan
vara att det i Sverige finns forvantningar pa att kvinnor i forsta hand ska ta ett storre
omsorgsansvar an man, och att arbetet ska ga i andra hand (Wolmesjo, 2005). Min
undersokning bekraftar detta omsorgsansvar dver de anhériga. Motiveringen ar att sex av sju

intervjupersoner ar kvinnor, och att de ofta kdnde att foéréldrarollen gick ut éver chefsrollen.

5.2 Drivkrafter & foérvantningar

I min empiri kom fram att enhetschefernas drivkraft i yrkesrollen var mojligheten att kunna
forandra aldreomsorgen, och det ar nagot som cheferna gor i stor omfattning. Kultur kan vara
en faktor som paverkar forandringsbenagenhet. Intervjupersonerna i min undersokning har
svensk etnicitet och kommer alltsa fran den vasteuropeiska delen av varlden. | vésteuropa ser
man ungdomstiden som en forsoksperiod (Knudsen & Wilkens, 1997). Ungdomarna har
inflytande och far testa olika losningar och idéer. Enhetschefernas férandringsbenagenhet kan
vara ett resultat av deras uppvéxt. De ar uppvaxta i en kultur som i stor utstrackning tillater
ungdomar ta ansvar och det praglar dem senare i livet. Intervjupersonerna har dven erfarenhet
av ledarskap inom foreningslivet (se bilaga 3) och det ar en form av ansvarstagande. Exempel
pd kunskap de kan ha fatt fran foreningslivet kan vara att de har lart sig typiska
ledarfunktioner. Till exempel ska en ledare precis som en chef agera stod, samt ha férmaga att
formulera malsattningar, och se till att dessa uppfylls med hjalp av tillgangliga resurser
(Berglund, 1988). Férmodligen anvénds denna erfarenhet och kunskap nér de utévar sitt

chefskap.
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Forandringsbendgenhet kan &ven kopplas till stoéd. En form av stéd ar att chefen upplever att
det finns tillit fran ledningsgruppen (Nilsson, 2003). Det visas genom att de far fértroende att
prova nya saker och tillats fa utlopp for den egna kreativiteten. Om ovanstaende resonemang
stammer, kan fordndringsbendgenheten vara ett resultat av att enhetscheferna kénner att de
fran dverordnade tillats visa vad de gar for. Fortroende fran Gverordnade ar formodligen
betydelsefullt for de unga cheferna. Viljan att férdndra var en orsak till att de sokte arbetet

som chef.

Tidigare i uppsatsen klargjordes att det finns en stark vilja bland personer i tidig vuxenalder
att visa framfétterna (Berglund, 1988). P4 sa satt kan forandringsbenagenheten bero pa aldern.
Enhetscheferna vill visa sig dugliga, och det kan de gora genom forslag till férdndringar som
kan forbattra verksamheten. Forandringarna blir pa sa satt ett verktyg for cheferna.
Omdaningar ar nadgonting som marks tydligt inom organisationen, och det kan finnas manga
motiv for detta. Det kan vara sa att cheferna vill fa bort eventuella stereotyper som kan
anvandas av manniskor for att utifran manniskors alder tilldela dem en viss typ av egenskaper
(Kastenbaum, 1984). | arbetslivet kallas foreteelsen for alderism” och uppstod till exempel i
"svara situationer” dar cheferna ibland inte blev tagna pa allvar. Forandringar av
organisationen ar kanske ett resultat av att de vill motbevisa forestallningar om att de pa grund

av sin alder inte &r mogna for det ansvar som ar forknippat med chefsrollen.

Lyhordhet ar den storsta forvantningen pa en chef. Enligt intervjupersonerna vill personalen
ha en chef som lyssnar. Férmagan att lyssna beror inte pa alder utan &r en helt vanlig uppgift
for en chef enligt enhetscheferna. Enligt forskning &r funktionen att lyssna en forvantning som
finns pa alla chefer oavsett alder och benamns som den emotionella aspekten av chefskap.
Chefen ska bland annat vara tillganglig, lyssna och agera som bollplank for sin personal.
Chef- och ledarskapet ska fungera som ett mentorskap som syftar till att personalen ska bli
sjalvstandig, och mer ansvarstagande (Lennerl6f & Tydén, 2004). Min understkning kan
tolkas som en bekraftelse pa denna funktions betydelse eftersom alla enhetschefer betonade

vikten av att lyssna pa personalen.

Cheferna i min studie upplevde att det ibland &r fordelaktigt att lyssna pa aldre personal. Ip 7:
s argument var att dessa personer har unik erfarenhet som dr ett resultat av att de har arbetat
20-30 ar inom aldreomsorgen. Denna typ av lyssnande kan tolkas som att personal ibland

fungerar som ett slags stod till chefen genom att de kan bidra med sin kunskap till yrkesrollen.
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Sadana situationer kan analyseras som omvand pedagogisk funktion. En vanlig chefsfunktion
ar att utbilda personalen (Lennerlof & Tydén, 2004). Men ovanstaende &r ett exempel pa nar
kunskap och erfarenhet kommer fran motsatt hall. Bland andra ip 3 upplevde att hon kan be
overordnade chefer och personal om hjélp, men att det snarare har med bristande erfarenhet

att gora an alder:

Det handlar om erfarenhet av yrkesrollen, att jag faktiskt lattare kan séga
fortfarande, jag har faktiskt ingen aning om det, for det har jag aldrig varit
med om, det har jag aldrig sett eller det har jag aldrig gjort. Men det har ju
inte med aldern att goéra, man kan ju vara 50 och ha ett nytt jobb och
fortfarande kénna sig ny.

Tillatelsen att be om hjalp kan ha med aldern att géra. | kommunikationen med personalen ser
intervjupersonerna aldern som en fordel i yrkesrollen tack vare att de vid bekymmer tillats
frdga om lov. Forklaringen till acceptansen att fraga om lov kan vara den stereotypa
forestallningen om att unga méanniskor a&r mer omogna &an aldre individer (Johansson, 1997).
Det kan vara sa att det ar mer godtagbart for en ung chef att be aldre om rad av den orsaken
att de som en foljd av aldern inte forvantas ha lika mycket erfarenhet som en é&ldre chef.

Aterigen kan stereotypen om att man blir klokare med &ren spela en roll.

5.3 Alder

Nar fragorna som é&r relaterade till temat alder stalldes under intervjuerna upplevde cheferna
att aldern paverkade chefskapet genom att de kande sig benagna att pa egen hand lésa alla
problem. Chefen behover framfor allt komma med lésningar, nar personalen ar i behov av
hjalp eller nar det uppstar konflikter. Liksom funktionen att lyssna ar problemldsarrollen en
ordinar funktion hos alla chefer oavsett alder. | den kontextuella referensramen klargjordes att
chefskap kan innebéra att till exempel béattre samordna handlingar inom organisationen
(Lennerl6f & Tydén, 2004). Det kan tolkas som en slags problemlésning. Problemldsning ar
alltsa en funktion som enligt ledarskapsforskningen forvantas av en chef inom offentlig

sektor. Alla chefer maste ocksa ha en formaga att exempelvis lésa konflikter.

Precis som med bland annat forandringsbenagenhet kan problemlésarrollen ocksa bero pa att
chefer i borjan av sin karridr har ett behov av att visa att de ar skickliga i sin yrkesroll trots sin
unga alder. Syftet kan vara att de vill fa ett erkdnnande fran 6verordnade och personal. De vill
visa framfotterna som ar vanligt for manniskor i tidig vuxenalder (Berglund, 1988). Min

empiri fastslar att cheferna efterhand borjade delegera arbetsuppgifter till personalen i stéllet
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for att gora allt pa egen hand. Delegeringen paverkas av chefens erfarenhet av yrkesrollen. |
(Johansson, 1997, sid. 147) namns fenomenet att delegera. Pa fragan vad det finns for
skillnader mellan yngre och aldre chefer svarade en &ldre chef:

Man [ung chef] kanske &r mera egoistisk. Man tanker kanske mera pa sig
sjdlv. Nar man blir aldre och stabiliserat en viss funktion som jag har nu, da
hinner man tanka mer pa medarbetarna. Man vagar delegera lite mera ocksa.
Nar man &r i borjan av karriaren vill man roffa at sig alla bitar.

Enligt detta resonemang tycks erfarenhet alltsa spela en roll i sammanhanget. Orsaken &r att
intervjupersonerna i min undersokning, liksom i Johanssons (1997) studie, idag efter nagra ars
erfarenhet kanner sig tryggare i yrkesrollen. Sékerheten innebér att de vagar delegera
uppgifter. De slapper lite pa kontrollen genom att inte sjalv ta pa sig allt arbete. Foreteelsen
borde inte ha med alder att géra om erfarenhet ar viktigt. En 50-aring som &r helt ny i rollen
som chef har lika lite erfarenhet av yrkesrollen som en person i lat sdga 28-ars alder. Pa sa sétt

kan delegering hanga ihop med att vara i ny i rollen i stallet for alder.

Ett skal till att chefer ar ovilliga att delegera &r att de ar oroliga dver att medarbetarna inte
klarar av uppgifterna. Oviljan kan ocksa komma fran medarbetarna. De kan kénna att de inte
har tid att utfora fler arbetsuppgifter om de redan har en hard arbetsbelastning (Lennerlof &
Tydén, 2004). Erfarenhet kan innebdra att en chef lattare kan beddma om medarbetaren ar
redo eller inte redo for vidare uppgifter. Oférmaga att avgora detta kan vara en orsak till att
oerfarna chefer ar ovilliga att delegera den forsta tiden i yrkesrollen.

Enligt enhetscheferna kiande de sig mer motiverade att driva fragor &n sina aldre chefer.
Intervjupersonerna menade att denna kénsla hanger ihop med aldern. Ip 3 sade att chefer
forandras med tiden:

NN som har varit hdr innan, inget negativt om henne for det &r hon som ar
min mentor sa vi har jattegod kontakt, allt det jag haller pA med nu gjorde
hon for tio ar sedan, si man forandras som chef sjalv ocksa. Jag orkar driva
alla de har fragorna, orkar och orkar, men jag kanner motivation till att driva
allt det som hon drev for tio ar sen, det ar darfor att jag tror att &ldre chefer
bromsar grupperna.

Né&r det géller motivation jamférde de unga cheferna sig med sina éldre chefer och det &r

egentligen inte en riktigt réattvis jdmforelse. Orsaken till att det inte &r en relevant jamforelse
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ar att de har olika funktioner inom organisationen. De aldre cheferna befinner sig hdgre upp i
hierarkin. Poéngen &r att de inte har samma arbetsuppgifter eller roller inom organisationen
och darmed &r det svart att anvanda aldern som orsaksforklaring. Verkligt intressant hade
varit om jamforelsen hade varit mellan en ung och en é&ldre chef pa samma organisatoriska
niva. Pa sa satt hade vi kanske kunnat se om det finns en koppling mellan alder och

motivation och vilja.

Viljan att vara duglig i yrkesrollen har tolkats som mdjlig forklaring ett par ganger i analysen
och den kan ses som ett behov enligt Abraham Maslows motivationsteori. Maslow menade
att strdvan efter status och prestige ar ett av fem grundldggande behov hos en manniska
(Maslow, 1954). | chefernas fall kan behovet riktas mot Gverordnade och personal. Om
behoven blir uppfyllda kénner individen sjalvfortroende eller i motsatt fall underlagsenhet.
Denna typ av behov ar mer vanligt férekommande idag eftersom arbetsmarknaden i
vasteuropa ar praglad av hog konkurrens. Det finns en forvantan pa individen att denne ska
lyckas bra i privat- och yrkeslivet (Knudsen & Wilkens, 1997). Sadana behov skulle kunna

vara orsaken till att de orkar driva fragor.

Flertalet intervjupersoner betonade sin personlighet i stallet for sin alder, nar de berattade om
sina erfarenheter. Ip 4 forklarade pa den roll som personlighet spelar: ”Som man beméter
andra verkar man sjalv bli bemétt [...] det har nog inget med aldern att géra, utan hur man
ar som person.” En studie som genomférdes i samband med en kandidatuppsats (Nilsson &
Wallenius, 2002) styrker resultatet fran min undersokning om att personlighet ibland
upplevdes som en viktigare faktor an alder i yrkesrollen. De stéllde fragan till tva unga chefer
om de ansag att aldern var en fordel i arbetet. De erfor att om de hade nagra fordelar i sina
yrken sa berodde inte detta pa aldern utan det var istéllet ett resultat av deras personlighet.
Den forsta chefen sade pa sidan 30 att: "Jag ser inga fordelar for att jag ar ung, det beror helt
pa personen.” Den andra chefen ansag att:

Jag tycker nog inte att chefskapet har sa mycket med aldern att gora. Jag
kanske ar lite mer naiv och vagar mer, men det kan en 45-arig chef ocksa
vara. Ledarskap &r for mig personberoende inte aldersberoende. Nu maste ju
kommunen hitta manga unga som vill vara chefer eftersom sa manga 40-
talister snart gar i pension. Jag tror att det ar darfor som just detta med unga
chefer &r sa populért just.
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Personligheten kan vara en viktig faktor som bidrar till en lattare hantering av “svara
situationer” som av cheferna i min undersokning kandes som jobbiga pa grund av bristande
erfarenhet. | princip alla enhetschefer som ingick i min empiri uppfattades som
samtalsbenagna, drivande, rak pa sak och spontana. Det kanske kan vara sa, att personliga
egenskaper som upplevs som positiva kan vaga upp stereotypa forestallningar om unga
manniskor utefter deras alder. Emellertid var stereotypa forestallningar nagot som cheferna i
min undersokning i ringa grad upplevde.

En chef maste i kraft av sin person vaga kliva fram, vaga vara ensam, vara synlig och tydlig i
beslutsfattandet. Sarskilt viktigt ar sadana egenskaper i krissituationer. Chefens handlingar
och strategier i yrkesrollen kan paverkas av i vilken grad han eller hon har uppnatt
sjalvkannedom om sina starka och svaga sidor (Nilsson, 2003). Alderns ringa betydelse kan
alltsa vara en effekt av att en stark personlighet skapar trygghet i organisationen. Men
personligheten kan ocksa leda till konflikter om den framhavs for tydligt i chefrollen som var

fallet med ip 3. Under intervjun framkom att:

Ja, alltsd som grupp, mina kollegor, tillsammans vi kan vi utgéra konflikter
mellan varandra, jag som person upplevs ta véldigt stor plats, och det kanske
man gor, for man &r den typen av person som man &r. Jag ar aldrig den hér
tysta personen, sa jag upplevs valdigt mycket som att jag tar plats ibland, fast
det &r inget medvetet jag gor, utan jag ar den personen.

De personliga drivkrafterna och motiven far inte vara alltfor sjalvcentrerade eftersom en
omsesidig dialog mellan chef och medarbetare ar ett viktigt verktyg for att skapa forstaelse for
verksamheten (Nilsson, 2003). Citatet ovan fran min undersokning visar att konsekvensen
annars kan bli konflikter. En del &ldre chefer menar dock att aldern inte har nagon betydelse
utan det &r sattet, personligheten och kompetensen som ar det viktiga (Johansson, 1997). Min

studie visar att d&ven yngre chefer har denna upplevelse.

Villighet att forandra var en drivkraft for de unga cheferna. Men den hanger ocksa samman
med aldern enligt intervjupersonerna. Alla cheferna upplevde att man &r mer
forandringsbenéagen ju yngre man &r. Intervjupersonerna sade ocksa att deras alder medférde
att de k&nde sig ”oformade” i rollen som chef. Det innebar framfor allt att enhetscheferna inte
kénde sig styrda av de rutiner som préglar organisationen, exempelvis nar de fattar sina beslut

eller genomfor forandringar. Och darfor kande de att de kunde utveckla verksamheten i en for
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organisationen icke-traditionell anda. De tillats testa nya Iésningar av sina 6verordnade med

kanslan att ’gar det s gar det, annars far vi testa nagot annat™.

Fragan ar vad som orsakar att de kanner sig “oformade” i rollen som chef och om
forandringsbenagenhet ar nagot som kannetecknar en yngre chef? Cheferna forklarade
kanslan av att vara "oformad” som ™att inte vara stelbent” eller ”inte fastna i gamla spar”
som de associerade med &ldre chefer. Forskning visar dock att yngre chefer kan vara minst
lika forandringsobenagna som aldre sadana (Johansson, 1997). En upplevelse var att manga
yngre chefer ar véldigt bestamda och envisa och har svart for att tanka i andra banor. |
litteraturen (Johansson, 1997, sid. 132) ges exempel pa hur unga chefer tanker nar de
uppfattas som rigida: ’sa har ar det for det tycker jag™ eller ’sa har ar det for det har jag

bestamt™.

Cheferna i hennes undersokning ansag att dldre chefer ar forandringsbendgna. En kvinna
kande att hon pa dldre dar lattare kan ta till sig nytt och forandra for erfarenheten har lart
henne att antingen gar det eller gar det inte. En kénsla som star i motsatsforhallande till
upplevelsen som framkom i min undersékning om att fordndringsbendgenheten avtar med
aren. Jamforelsen av resultaten fran min och hennes undersokning innebar att
forandringsbenédgenheten inte klart kan forklaras med hanvisning till mina intervjupersoners

alder.

De unga cheferna upplevde att en del aldre personal emellanat har svart att hantera
forandringar och att de ar negativa till omstéllningar. Personalens svarigheter kan bero pa att
organisationen tidigare har varit dverstrukturerad. Det innebér att den dagliga verksamheten i
hog grad har bestamts av regler, instruktioner, rutiner, arbetsbeskrivningar et cetera.
Konsekvensen blir att arbetsmiljon inte blir tillamplig for forandringar (Moxnes, 1984).
Rutinerna medfor en trygghet hos personalen, men forandringar innebdr att deras vardag helt

plotsligt blir annorlunda och detta kan skapa osakerhet.

Svarigheter att acceptera forandringar kan bero pa aldern. Mentala test visar att vi blir
langsammare nar vi blir gamla. Det marks till exempel genom att manga aldre personer tar
langre tid pd sig att genomféra en handling fran forsta till sista steget. Aldre individer
funderar ofta lange dver vad de vill med handlingen innan de utfér den. Denna

psykomotoriska skillnad mellan aldre och yngre personer har inget med intelligens att gora.
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Aldre personer utfor handlingen lika bra som yngre, men skillnaden ar alltsa att det tar langre
tid (Kastenbaum, 1984). Att nagra ur personalen visar motstand och har svarigheter med
forandringar kan med andra ord bero pa att de pa grund av aldern &ar langsammare i

handlingen &n yngre personer.

6. Diskussion

I denna slutdiskussion som avrundar uppsatsen presenteras reflektioner kring vad jag har lart
mig av min undersokning och vad kunskapen kan anvandas till. Som ett led i detta diskuteras
kunskap och erfarenhetséverforing som &r en slutsats fran min empiri. | kapitlet presenteras

ocksa forslag till fortsatt forskning.

6.1 Sammanfattning

Syftet med uppsatsen var att undersoka enhetschefers upplevelser av sin yrkesroll i
forhallande till deras alder. Upplevelserna har kretsat kring fenomen som har bildat atta
kategorier. Nackdelen med att vara ung chef ar brist pa erfarenhet. Det innebéar att stod i
yrkesrollen &r mycket viktigt. Intervjupersonerna berattade att de blir stéttade fran olika hall
till exempel fran éverordnade, kolleger och familj. Endast i upplevelsen av "svara situationer”
orsakade av bristande erfarenhet kan aldern utgora ett hinder eftersom den ibland anvands mot
den unge chefen av personalen. Enhetschefen blir inte riktigt tagen pa allvar av den eller de ur
personalen som motsatter sig beslutet. Drivkraften i chefernas yrkesroll & mojligheten att
forandra aldreomsorgen. Forandringsbendgenheten var en anledning till att manga av
intervjupersonerna sokte sig till chefsyrket. Enligt enhetscheferna ar den vanligaste

forvantningen pa yrkesrollen att de ska lyssna, bland annat pa sin personal.

| intervjuerna namndes att en fordel med aldern &r att en ung chef lattare kan fraga
overordnade och personal om rad. Enhetscheferna kande att aldern ocksa paverkar chefskapet
pa sa satt att de har stérre motivation och vilja an aldre chefer att driva fragor pa
arbetsplatsen. Deras forklaring var att aldre chefer lagger sig till ro och inte langre orkar driva
de fragor som de unga cheferna tar pa sig. Intervjupersonerna upplevde sig sjalva som
problemldsare. De kande att de i borjan av karriaren ville losa alla problem pa egen hand.
Men med véxande erfarenhet har de insett att det &r acceptabelt att delegera arbetsuppgifter
och de sade att kanslan darfor hanger samman med alder. Men upplevelsen kan dven ha att
gOra med att vara ny i yrkesrollen eftersom dessa faktorer flyter ihop. Cheferna upplevde sig
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som “oformade” i yrkesrollen. Innebdrden av detta ar att de vagar testa nya losningar och
alternativ pa arbetsplatsen. Till sist ar personlighet en faktor som intervjupersonerna manga
ganger hanvisade till i stallet for aldern i yrkesrollen. En chef upplevde att sa som man

bemoter andra blir man sjalv bemott.

6.2 Kunskap och erfarenhetsoverforing samt forslag till fortsatt forskning

Min empiri visade att den problematik som enhetscheferna malade upp for mig innan min
undersdkning, och som redogjordes i uppsatsens problemformulering inte alls tycks stdamma. |
empirin framkom att alderism inte ar forekommande mot unga chefer i offentlig dldreomsorg.
Daremot paverkade aldern yrkesrollen, exempelvis i form av att de kande sig
forandringsbenagna. Enda undantaget, det vill sdga nar aldern upplevdes som ett hinder var
nar cheferna var tvungna att fatta impopulara beslut. Vid sadana tillfallen kunde aldern

anvandas som en nackdel i kommunikationen med personalen.

Ett Bekymmer i yrkesrollen var snarare bristande erfarenhet, sérskilt den forsta tiden. Detta
medforde att intervjupersonerna ibland uppfattade sin roll som mycket krévande.
Erfarenhetsbristen var dock inte aldersrelaterad utan var en konsekvens av att vara ny i rollen.
Ingen av cheferna upplevde att de till exempel inte blir lyssnade pa for att de ar under 30 ar.
Endast en chef kande att det radde avundsjuka hos aldre personal i borjan nar hon tillsattes
internt till chefskapet. Bland annat visades avundsjukan genom att det pratades bakom ryggen
pa henne, men enligt henne berodde detta inte pa aldern, utan i stallet pa hog konkurrens i

sOkandet av chefstjansten.

En mojlig forklaring till att cheferna upplevde att aldern inte utgor ett hinder ar deras
profession. Tidigare i uppsatsen namndes att intervjupersonerna har tagit 100-140
hogskolepodng inom beteendevetenskapliga @mnen. Som beteendevetare har de kunskap om
méanniskor och relationer mellan ménniskor. Inom ledarskapsforskning har det fokuserats for
mycket pa chefens egenskaper. | stillet borde uppmarksamheten riktas mot relationen mellan
chefen och de ledda. Chefskap konstrueras av de ledda genom deras krav, forvantningar och
forestallningar om hur verksamheten ska drivas (Holmberg, 2003). Intervjupersonernas
utbildning har gett dem kunskapen att tackla interaktionen med de ledda och dédrmed kunna se
deras behov och krav. Det kan vara sa att denna kunskap kompenserar deras unga alder nar de

utovar sitt chefskap. Aldre chefers resonemang i Johanssons (1997) studie talar for detta. De
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trodde att aldern inte har nagon betydelse i negativ bemarkelse, utan det ar séttet att vara pa

och kompetensen som &r det viktiga.

Da cheferna upplevde att aldern inte var nagot hinder, utan snarare pekade pa erfarenhetsbrist
som ett resultat av att de var nya i yrkesrollen, foranleder detta slutsatsen att det ar nédvandigt
med stod. Detta &r viktigt for att kompensera den bristande erfarenheten. Intervjupersonerna i
min studie har fatt stod fran olika hall, och de betonade gang efter annan betydelsen av detta.
Risken med bristande stod kan vara att chefen inte Gverlever forsta eller andra aret i
yrkesrollen. Denna problematik diskuteras senare i detta kapitel. Mitt resultat visade vidare att

stodet sker genom att kunskap och erfarenhet 6verférs inom organisationen.

Till att borja med kommer stod uppifran och ner i organisationen det vill saga fran
overordnade chefer till enhetscheferna. Enhetscheferna betonade vikten av att till exempel
kunna bolla idéer med nagon som ér insatt i verksamheten. De behover ibland fa beratta om
sina misstag samt be om rad i svara situationer. Att stodet kommer fran éverordnade kan bero
pa att de oftast har haft samma tjanst. Pa sa satt har de fatt de kunskaper och den erfarenhet

som den unge chefen behdver i yrkesrollen.

| resultatredovisningen klargjordes att chefer inom kommunal aldreomsorg tréffas for att dela
med sig av erfarenheter och hjalpa varandra genom att komma med rad. Precis som med
overordnade fungerar kollegerna som ett bollplank. Kollegialt stoéd kan vara extra viktigt om
en enhetschef inte blir stéttad av sina dverordnade. | situationer dar kolleger stottar varandra
sker det en kunskap och erfarenhetséverforing i sidled genom att processen sker pa samma

organisatoriska niva i organisationens hierarki.

Ett flertal chefer i min undersokning fick handledning fran en konsult som besokte deras
arbetsplats en gang i manaden. Konsultens formedlade kunskap och erfarenhet kan tolkas som
en extern Overféring genom att en person kommer utifran och for in stod i organisationen.
Enhetschefens anhoriga kan ocksa fungera som externt stod i form av att de avlastar
enhetschefen i foraldrarollen genom att till exempel lamna och hamta barnen till och fran

dagis.

Ip 7 tyckte i min studie att det ar fordelaktigt att ta till sig kunskap och erfarenhet fran

personal som har arbetat pa arbetsplatsen under en langre tid. Individer med lang
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arbetslivserfarenhet har fatt unik kunskap om hur organisationen fungerar. Detta kan vara till
hjalp for en ung chef i dennes yrkesroll. Men personalens rutin kan ocksa vara en nackdel om
den innebér att de inte ar mottagliga for fordndringar. Fenomenet innebar att kunskap och

erfarenhetsdverforing sker nerifran och upp i organisationen.

Till sist har den unge chefen sjalv kunskap och erfarenhet fran andra sammanhang i livet. Jag
tanker framst pa utbildning. | min undersokning har alla chefer utom en gatt sociala
omsorgsprogrammet pa hogskolan som inriktar sig pa att lara ut teorier om ledarskap. |
utbildningen ingar aven praktiska moment som formodligen har varit till stor nytta for de
unga cheferna. De flesta intervjupersonerna har &ven varit ledare i foreningslivet bland annat
scoutrorelsen. Erfarenheten kan ha inneburit att de i hog utstrackning har l&rt sig att ta ansvar,
och denna erfarenhet ar formodligen ndgot som de har tagit med sig in i arbetslivet.
Detsamma galler kunskap och erfarenhet fran tidigare arbeten till exempel som
underskoterska inom aldreomsorgen (se bilaga 3). Slutsatsen om stéd via kunskap och
erfarenhetséverforing kan dverskadliggoras med féljande modell:

Overordnade chefer
Typ av stod: Bolla idéer, tips och rad, mentalt stod et

cetera.
N O >
_ Kolleger UNG CHEF Externt stod
Vaxelverkan av 1 Personlig kunskap och Handledning fran
kunskap och \—/| erfarenhet, sdsom konsult och
erfarenhet mellan erfarenhet fran arbete "p& avlastning/hjalp fran
enhetschefer. golvet” och utbildning. anhoriga.
2N
1r

Aldre personal
Kunskap och erfarenhet dverfors till chef fran personal

Noterbart &r att chefernas bristande erfarenhet och medféljande behov av stod ar en effekt av
att vara ny i yrkesrollen i stallet for deras alder. Men med ratt hog sannolikhet finns det flera
faktorer som paverkar chefskapet. Bland annat visar min undersékning att aven en faktor som
personlighet har betydelse for upplevelsen av hur det &r att vara chef i kommunal
aldreomsorg. En annan faktor som kan paverka hur chefs- och ledarskapet hanteras ar kon,
men h&r har mitt material en ojamn fordelning mellan kvinnor och mén och materialet &r for

litet for att jag ska kunna dra nagra generella slutsatser.
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En reflektion &r att bristande kunskap och erfarenhetséverforing kan resultera i att en ung chef
slutar fran sitt arbete. Idén vacktes pa nagot satt nar ip 4 svarade pa fragan om hon upplever
att aldern paverkar chefskapet: ’som min chef sa en gang, klarar man bara dom forsta tre
aren sa har man sttt pa det mesta”. Hon sade klarar man bara”. Fragan ar hur manga som
klarar de tre forsta aren? Intervjupersonerna berattade att yrkesrollen i borjan upplevdes som
svar, jobbig, och stressig. Empirin visar att for en majoritet av cheferna var den storsta
orsaksforklaringen till dessa kénslor brist pa erfarenhet. For att kompensera bristen pa rutin

var stod avgorande enligt cheferna.

Ip 4 forklarade under intervjun att hennes chef ser de tre forsta chefsaren som en larotid. Ett
par av cheferna i min undersokning proklamerade for att en sadan installning fran
overordnade de flesta ganger troligtvis ar ett maste om en chef ar helt ny i rollen. Chefskap
inom offentlig sektor &ar sarskilt kravande pa grund av dess sardrag bland annat
offentlighetsprincipen. Intervjupersonerna har arbetat i rollen som chef i nagra ar och det var
tanken for att de skulle kunna utvérdera sin yrkesroll. Podngen &r att cheferna som ar med i
min studie kanske ar de som har lyckats 6verleva de forsta "besvarliga” aren eftersom de har
fatt bra stod och darfor idag upplever fa problem med aldern. De arbetar ju de fakta kvar som

enhetschefer och de upplevde fa aldersrelaterade hinder i sin yrkesroll.

Personlig erfarenhet fran dldreomsorgen é&r enligt intervjupersonerna en fordel i chefsrollen.
Cheferna i min undersokning berattade att de var mycket glada Gver deras erfarenhet fran
"golvet” (for de flesta pa samma arbetsplats som de numera ar chef éver) som till exempel
underskoterska (se bilaga 3). Cheferna forklarade att denna erfarenhet gor att de lattare kan
forsta hur personalen tanker och att de ibland reflekterar precis likadant. De namner dven att
de inte heller har problem att hjalpa personalen om det skulle behdvas, alltsa pa ett eller annat
satt assistera i arbetet med att varda de aldre. Denna instéallning ses som nagot positivt av
personalen enligt cheferna. Personalen &r tacksam 6ver att ha en chef som k&nner till deras
arbete sa pass val att chefen kan hjalpa till. En kritisk reflektion blir att det inte ar alltid bra
om en chef blir for personligt involverad i personalens arbete. Ett exempel pa en sadan en
tankbar nackdel ar att en del personer ur personalen kan ta illa upp om chefen gar in och gor

delar av deras arbete.

For en chef som har bristande erfarenhet och inte far stod kan det vara svart att ensam klara av

det ansvar som ar forknippat med chefrollen. Till slut kanske personen inte orkar vara kvar pa
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tjansten. Gransdragningen for nar en chef ger upp ar svart att veta. Men risken bor sannolikt
vara hog om personen saknar stéd som min undersokning slar fast ar valdigt betydelsefullt.
Empirin vdcker tanken om att jag vill gora en undersokning om chefskap i kommuner som
inriktar sig pa avhoppade chefer. Jag vill ta reda pa skalen till deras avhopp och se om en
orsak kan vara brist pa stod i yrkesrollen. Undersokningen skulle inbegripa chefer i alla aldrar
eftersom alder inte visade sig utgora ett hinder i yrkesrollen. Ett par intressanta
fragestallningar &r:

e Hur upplevde cheferna yrkesrollen forsta aret?

e Av vilka orsaker slutade cheferna sitt arbete?

En personaldirektor i en kommun berattade for mig att de tills nyligen hade haft tva
enhetschefer med en alder pa under 30 ar inom kommunal &ldreomsorg, men att de hade slutat
och begart andra arbetsuppgifter. Reflektionen blir om sadana avhopp é&r en vanlig foreteelse
eller om det ar en slump att tva chefer verksamma i samma kommun och inom samma omrade
samtidigt slutar? En frdga som denna hade forhoppningsvis besvarats om ovanstaende

undersokning hade genomforts.

Resultatet fran min undersokning borde inspirera till att i en hog utstrackning anvanda en
organiserad form av stdd. Mentorskap kan vara en mycket bra typ av stod for en chef som ar
ny i rollen. Pa sa satt overfors och bevaras kunskap och erfarenhet inom organisationen.
Stodet fortlever i och med att de unga cheferna i sin tur delar med sig av sin kunskap och
erfarenhet om de avancerar upp i organisationen. Mentorn ska lyssna och ta del av adeptens
tankar och svara pa fragor for att vidga den oerfarne chefens perspektiv. Tanken &r att det ar
adepten som ska styra samtalet, och dar mentorn ska komma med tips och rad samt forslag till

olika alternativa lésningar (Berglund, 1988).

Liksom mentorskap kan delat chefskap vara ett bra sétt att stotta en chef. Delat chefskap
innebar att chefens funktioner delas upp pa tva eller flera personer. Tanken &r att
Overbelastningen ska forsvinna och att chefen inte ska behtva kanna sig helt ensam i sin roll.
En nackdel med delat chefskap a&r om cheferna inte kan samarbeta. Det kan leda till konflikter
Thylefors (1991). | analysen kastades fragan ut om det ar mojligt att forena chef- och
foraldrarollen. Delat chefskap kan vara en idé for att lattare kombinera dessa tva roller.

Emellertid ansag intervjupersonerna att de far bra stod fran sin partner i forhallandet. Delat
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chefskap kan vara fordelaktigt pa manga satt. Forklaringen ar att nya chefer hade kunnat fa ga
vid sidan om en aldre och erfaren chef och pa sa satt fa en mjukare ingang i yrket. De forsta
aren hade setts som en larotid som &r nagot enhetscheferna menade ar viktigt. Mentorskap och
delat chefskap kan leda till att stressen for en ung chef minskar. | framtiden vill jag garna gora
en undersokning som inriktar sig pa mentorskapets betydelse for unga enhetschefer inom

offentlig sektor. Forslag till tva fragestallningar ar:

e Vilken syn har unga enhetschefer inom offentlig sektor pa mentorskap?
e Vilka vinster, saval personliga som professionella, finns att hamta for adepten och

mentorn i ett mentorskap?

Ingen av intervjupersonerna i min undersokning &r utbildade socionomer, trots att jag har
traffat chefer i offentlig &ldreomsorg med denna utbildningsbakgrund. De unga cheferna har
framst social omsorgsutbildning. Det ar en utbildning som inriktar sig pa ledarskap bade i
teori och i praktik, till skillnad fran Socialhdgskolans socionomprogram i Lund. Min
erfarenhet &r att antalet ledarskapskurser ar bristfalliga i socionomutbildningen. | bésta fall
finns ledarskap som fordjupningskurser. Detta har uppmarksammats av Hogskoleverket som i
forslag till ny examensordning gjort ett tillagg om krav pa att studenterna efter genomgangen
utbildning ska ha kunskaper om ledning av socialt arbete (Hsv.se). Darfor hade det varit
intressant att genomfdra en komparativ studie dar undersokningen hade inriktat sig pa

chefernas utbildningsbakgrund. Forslag till fragestallningar ar:
e Vilken betydelse har chefens utbildningsbakgrund for chefskapet?
e Finns det nagra skillnader i chefskapet som kan harledas till om chefen ar socionom

eller har social omsorgsutbildning? I sa fall vilka?

Ovanstaende forslag till fortsatt forskning visar pa att chefskap inom offentlig sektor dven

fortsattningsvis bor vara ett intressant omrade for forskning i socialt arbete.
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Bilaga 1
Metodmodell

Modellen nedan beskriver hela min metodologi fran borjan till slut:

Inledning
Syfte
Fragestallningar: 1.Ung chef 2. Drivkrafter &
forvantningar 3. Alder
4

Metod/Genomforande
Valda delar av Grounded theory samt intervju och
observation som metod. Semistrukturerad intervjuguide
bestdende av teman: Bakgrund, Organisation, Ung chef,
Drivkrafter & forvantningar samt Alder.

Il
Empirifas a Metod/Genomférande N
~ 7 unga enhetschefer _ Kodning influerat av Grounded theory:
Intervju Observation Indikatorer upptécks i det utskrivna empiriska

materialet. Upprepade ord/fraser och
héandelser det vill sdga indikatorer bildar
monster. Monster ges namn, kategorier.
Kategorierna blir atta till antalet.

(N /

4
/Syfte och frége-\:> Redovisning av resultat
stallningar Presentation av empirin i form av
Syfte och kategorier. Resonemang styrks

fragestaliningar &r med citat frdn cheferna.

den roda traden ﬂ.
e
\_ ) Analys Kontextuell
Analys av hur vi kan referensram/
forsta chefernas Befintlig teori
upplevelser. Paverkar

aldern dessa? - ﬂ
Slutdiskussion

Tankar kring vad jag har lart mig av min undersékning, vad kunskapen kan anvandas till och férslag till
fortsatt forsknina.




Intervjuguide Bilaga 2

Bakgrund
Alder

Kon
Etnicitet

Vad har du for utbildning?

— ingick moment i utbildningen som behandlade ledarskap?
Vad har du for tidigare yrkeserfarenheter?

Har du tidigare erfarenheter av att utféra ledarskap?

Hur kommer det sig att du blev chef inom &ldreomsorgen?
Ar detta ditt forsta chefsuppdrag?

Hur lange har du varit chef?

Fick du introduktion nar du borjade som chef pa denna arbetsplats?
Hur upplevde du det forsta aret som chef?

Far du stod i chefsrollen?

—om ja, hur &r det utformat?

— om inte, ar det nagot du énskar, i sa fall vad?

— far du extern handledning?

Organisation

Vad har du for verksamhetsansvar?

Vilket inflytande upplever du att du har inom organisationen nér det galler:
— personalgruppen?

— verksamhetsplanering?

— ekonomi/budget?

ung chef

Hur anser du att ett bra/gott ledarskap ska vara? Kan du ge exempel nér du &r nojd
med ditt ledarskap?

Har du nagon forebild?

Upplever du att det ar svart att vara chef for aldre personal som har en helt annan
livssituation &n du?

Upplever du att det finns fordelar med att vara ung chef? Kan du beskriva? Ge
exempel?

Upplever du att det finns nackdelar med att vara ung chef? Kan du beskriva? Ge
exempel?

Drivkrafter & forvantningar

Vilka forvantningar tror du finns pa dig som chef?

— fran 6verordnade?

— fran medarbetare?

—egna?

— Ovriga?

Vad anser du vara den framsta drivkraften i ditt arbete som chef?

Upplever du att det forekommer konflikter nar du utfor ditt chefskap? I sa fall, vilka
konflikter? Med vem? Ge exempel?



Alder

Upplever du att aldern paverkar chefskapet? Ge exempel?

Har du stott pa nagra hinder i din yrkesroll som du kan relatera till din alder? Ge
exempel?

Finns det nagot som aldern bidrar med i yrkesrollen som chef? Ge exempel?
Upplever du att det finns nagon skillnad att vara chef nu i jamférelse med for nagra ar
sedan?

Hur uppfattar du som chef bemétandet fran dina medarbetare i relation till din alder?
Vilken ar medeldldern bland dina medarbetare? Hur paverkar det dig i ditt chefs-
och/eller ledarskap?

Tror du att du hade blivit annorlunda bem6tt om du till aldern hade varit dldre?

— fran 6verordnade?

— fran medarbetare?

— Ovriga?

Ovriga upplysningar
Vill du tillagga nagot? Far jag aterkomma?



Presentation av intervjupersoner

Intervjuperson

Kon

Alder

Utbildning

Bilaga 3
Etnicitet

Lan

Kvinna

Sociala omsorgsprogrammet
Barn och Fritidsprogrammet
Arbetat som fotbollstranare
Tva och ett halvt ars erfarenhet
av yrkesrollen

Svensk

Skane

Kvinna

Sociala omsorgsprogrammet
Underskoterskeutbildning
Arbetat som underskdterska
Arbetat som scoutledare och
simlarare

Tre ars erfarenhet av yrkesrollen

Svensk

Skéne

Kvinna

Social omsorgsutbildning
Vard och service pa gymnasiet
Arbetat som underskdterska
Sex ars erfarenhet av
yrkesrollen

Svensk

Skéne

Kvinna

Sociala omsorgsprogrammet
Barn och fritidsprogrammet
Arbetat som ledare inom
Friluftsframjandet

Arbetat som vardbitrade
Fyra ars erfarenhet av
yrkesrollen

Svensk

Skane

Kvinna

Sociala omsorgsprogrammet
Samhallsvetenskapliga
programmet

Har arbetat som ledare inom
manga foreningar

Arbetat som bistandsbedémare
inom &ldreomsorgen

Arbetat som underskoéterska
Sex ars erfarenhet av
yrkesrollen

Svensk

Blekinge

Kvinna

32 ar

Last tva ar pa Komvux
Omvardnadsprogrammet

Har arbetat som underskoterska
Ett och ett halvt ars erfarenhet
av yrkesrollen

Svensk

Skane

Man

Sociala omsorgsprogrammet
Samhallsvetenskapliga
programmet

Har arbetat som vikarierande
enhetschef

Fem ars erfarenhet av
yrkesrollen

Svensk

Skéne



