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Ledarskap i offentlig forvaltning — en studie om arbetsledares mel-
lanposition i den kommunala hemtjansten.

Anders Jarnegren

Jag har valt att se narmre pa hur négra arbetdedare i den kommu-
nala hemtjansten upplever den mellanposition de befinner sig i,
samt de effekter denna mellanposition méjligtvis har pa ledarska-
pet. Intresset av att belysa just arbetsledarnas situation bottnar i att
jag ser den som relativt svar. De befinner sig i en klamsits dér de
ofta med mycket sma medel ska lyckas gora verklighet av de mal
och direktiv som framférs av dverordnade. Jag har valt att gora en
kvalitativ studie eftersom jag anser att detta ar i linje med mitt
tankta syfte. Fyra arbetsedare har medverkat i studien som bestétt
av halvstrukturerade intervjuer. Slutsatsen av mitt arbete &r att den
mellanposition arbetsledarna befinner sig i ofta ar karakteristisk
med en hog arbetsbelastning, som bland annat grundar sig i ett
stort antal understéllda, en otydlig arbetsbeskrivning samt manga
administrativa forpliktel ser. Arbetet forsvaras ocksa av de otydliga
beslut och riktlinjer som framférs av ledning och politiker savél
som en snav budget samt lagar och férordningar som ska efterfol-
jas. Dessa faktorer har pA manga sétt en negativ inverkan pa det
egna handlingsutrymmet och medfér bland annat vikten av ett vé
fungerande nétverk. Mellanpositionen patvingar arbets edarna att
inta ett nagot mer auktoritéart formellt ledarskap samtidigt som
formagan att besitta rollen som den informelle ledaren ocksa beto-
nas.

Arbetsledare, mellanposition, ledar skap, hemtjanst, handlingsut-

rymme, natverk.
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Foérord

Jag vill framst rikta ett stort tack till samtliga deltagare i studien for att ni delat med er av er
tid och era upplevelser, utan er hade inte denna studie inte varit mojlig. Ett stort tack ocksa till
min handledare Anders Jarnegren som har varit till stor hjalp och kommit med manga véarde-
fulla synpunkter. Slutligen vill jag tacka mina néra och kéra for att ni hjalpt och stottat mig,
framst Susanne Eriksson och Teresa Eriksson som kommit med kritiska, konstruktiva asikter

som varit av stort varde.

Ett hjartligt tack!

Mamo i december 2005,

Sandra Eriksson



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Ett omrade som ofta & foremd for observans och granskning & @dreomsorgen. Debatterna
kring & dreomsorgen avser av forklarliga skal framst véardtagarnas och de anstélldas situation. *
Att behdlla fokus pa vardtagarna & givetvis mycket viktigt eftersom det &r deras behov av
vard och omsorg som skatillgodoses. Likasa ar de anstélldas perspektiv av stor vikt eftersom
det & de som befinner sig i det vardagliga motet med vardtagarna. Nagot som ganska sdllan
belyses &r arbetdedarna i dessa verksamheter. Deras roll & dock inte av mindre betydel se,

ledarskapet har ofta stor inverkan fér hur hjalpen till vérdtagarna kommer att utformas.?

Arbetsledaren har vad jag skulle vilja kalla en mellanposition; de & underordnade sina chefer
samtidigt som de &r dverordnade sina understéllda. | studier om arbetsledare i den offentliga
sektorn framgar att de ofta upplever sig klamda mellan olika férvantningar och krav. Elvi Ri-
chard skildrar deras position som en balansgang mellan olika intressen och menar att de ofta
befinner sig i forgta linjen, i frontlinjen, dar de manga ganger f& fungera som en buffert mel-

lan arbetsgivare och arbetstagare. *

Mina egna erfarenheter av @dreomsorgen, och da framférallt inom den kommunala hemtjans-
ten, har ocksa gett mig en insikt, om &n en tamligen liten s&dan, i vad det mangsidiga kom
plexa arbetet som arbetsledare dar kan ténkas innebéra. Det har medfort ett intresse av att vilja
belysa arbetsledarens position, att se narmre pajust deras mellanstallning i verksamheten.
Arbetsedare inom den kommunala hemtjénsten, underordnade sina chefer men med ett sam-
tidigt personal- och arbetsledaransvar for vardbitraden och underskoterskor, ar av intresse for
mig. Utmérkande for arbetdedare i organisationer som dessa & bland annat att de i sitt arbete
styrs av manga intressenter, sdsom vardtagare, anhdriga till vardtagare, anstallda, kollegor,
egna chefer och politiker. De har lagar och férordningar att forhalla sig till samtidigt som de
verksamhetsmé&l som politikerna framfér ocksa ska forverkligas.* De férvéntas sdledes vara
lojala mot ledningens krav samtidigt som de méste vara lyhorda for faltets behov.® Jag anser

att de befinner sig i en intressevackande mellanstélining som jag férmodar inte altid & den

! vé&rdtagare avser de personer som & mottagare av vard och omsorg. De omskrivs ofta &ven som exempelvis brukare, klienter eller om-
sorgtagare, men i denna studie har jag valt att bendmna dem vardtagare.

2 Nordstrém, Monica (2000), s 8

® Richards, Elvi (1997), s 17, 20.

4 Gynnerstedt, Kerstin (1993), s 95, 105

® Richards, Elvi (1997), 220



alralattaste att balansera. | mitt arbete hoppas jag fa en narmre inblick i hur arbetsledarna

gélva upplever denna mellanposition med olika krav och dnskemal fran olika intressenter.

1.2 Syfte och fragestallning

Det 6vergripande syftet med den har studien &r att forsoka fa en inblick i hur ndgra arbetseda-
re inom den kommunala hemtjénsten upplever den mellanposition de befinner sig i organisa-
tionen. For att uppna detta syfte har jag som avsikt att ta del av arbetsledarnas egna beskriv-
ningar och uppfattningar av denna mellanposition. Utifran mitt Gvergripande syfte fragar jag
mig aven vilka effekter mellanpositionen méjligtvis kan ténkas ha pa ledarskapet i en offert-

lig forvaltning som hemtjansten.

Vaet att undersoka den hér gruppen av manniskor baseras pa att just arbetsledare, med tanke
pa deras mellanposition, kan tankas befinna sig i en speciellt utsatt situation i verksamheten.
Jag avser inte att med denna uppsats kunna dra ndgra generella samband med arbetsledare i
ovrigt, utan min avsikt &r att forsoka analysera vad just de berorda arbetsledarna i fraga u-

trycker angaende sin mellanposition.

Jag har valt att endast genomféra intervjuer med arbetsedare. For att fa en mer samlad bild av
deras situation hade jag @ven kunnat vélja att genomfdra intervjuer med deras 6ver- och un
derordnade. Jag anser dock att dettainte hade varit i linje med mitt téankta syfte eftersom det
ar arbetd edarnas subjektiva uppfattning om sin mellanposition jag vill studera ndrmre, och

inte ndgon annans uppfattning om den.

1.3 Disposition

Efter detta inledande kapitel kommer jag att redogora for det som utgor den teoretiska ramen i
arbetet. Jag kommer bland annat att undersoka vad som tidigare ar skrivet kring arbetsledare
och mellanchefer inom offentlig sektor. Jag kommer &ven hér bertra begrepp som jag anser
viktiga inom ledarskapet, begrepp som jag sedan har for avsikt att bygga min analys pa. Efter
mitt teorikapitel kommer jag att diskutera min metod dér jag framforallt kommer att klargéra
mitt tillvagagangssatt i uppsatsen, bland annat hur jag gick tillvaga nér jag samlade in mitt
material till arbetet. Darefter presenteras empirin - resultatet fran minaintervjuer, och detta

foljs av en analys av resultatet samt en avslutande sasmmanfattande diskussion.



2. Den teoretiska ramen

" Mansklighetens historia kan inte uppvisa nagot exempel pa grupper eller organisatio-

ner utan ndgon form av ledarskap.” °

2.1 Den foranderliga synen pa ledar skapet

Att ledarskapet & av vikt for hur arbetet i en verksamhet utfors har ofta betonats. Bilden av
hur detta ledarskap bor se ut har daremot forandrats genom tiden. Synen pa ledarskapet har
gétt fran en relativt entydig bild i borjan pa 1900-talet till en mycket varierad och komplex
bild idag. Den tidiga traditionella ledarskapsforskningen betonade planering, kontroll och
organisering och under 1900-talets forsta decennier handlade mycket om att finna effektiva
och enkla l6sningar pa de olika problem som uppstod inom organisationer. Den rationella
foretagsledning som var i fokus framst under 1920 talet kannetecknades bland annat av ett
autoritart ledarskap.” Senare véxte en motreaktion mot den rationella uppfattningen av ménni-
skan i arbetdivet fram och man borjade alt mer betona ledarens humanistiska roll. Under
1950-, 1960- och 1970-talen fick det sociala perspektivet alt storre utrymme och manskliga
relationer och trivsel blev viktiga faktorer att ta hansyn till. Ett alt mer demokratisk |edar-
skap, med en humanistisk inriktning och en starkare betoning av individens behov, kom dér-

med i fokus.®

Under industrisamhéllets framvéaxt har det varit naturligt att intresset framst legat i hur man
styr och organiserar industriproduktion. Idag har dock framforallt tjanstesektorn, bade privat
och offentligt, blivit storre. Dessa férandringar har avspeglat sig i ledarskapsforskningen och
1980- och 1990-talens forskning har framforallt betonat |edarskapets kulturella aspekter, dess
komplexitet samt dess flerdimensionella och mangfacetterade karaktar. |déer kring decentrali-
sering, kvalitet, service och varderingars betydelse har bland annat varit av stor betydelse for
ledarskapet pa senare tid.® Mycket har foljaktligen skett nar det géller synen pa hur ett stark
och gott ledarskap bor se ut.

Jag har dock valt att se lite ndrmre pa tva klassiska dimensioner av ledarskapet, det alktoritéra
och det demokratiska, eftersom jag tror att de kan vara av betydelse for hur ledarskapet for

arbetsledarnai studien kan te sig.

® Citat fr&n Andersen, JA i Richards, Elvi (1997) s40
” Richards, Elvi (1997), s41
® Richards, Elvi (1997), s 44
® Richards, Elvi (1997), s51



2.2 Auktoritért eller demokratiskt ledar skap

Tvaav de grundldggande dimensionerna av ledarskapet &r det auktoritéra och det demokratis-
ka. Denna auktoritéra och demokratiska dimension kan ses som en skala dér chefen placeras
in mellan tva poler. Den demokratiske ledaren |ater besluten véxa fram vid gruppdiskussioner.
L edarens uppgift har & att leda dessa diskussioner. Medarbetarna tillts och uppmanas att ta
egnainitiativ. En auktoritar ledare bestammer emellertid §alv bade ma och medel for att na
dessa mdl. Forskningsresultat har visat att det demokratiska &r att foredra, &ven om auktoritart
handlande kan kravas i vissa situationer, exempelvis vid stress, tidsbrist eller nér chefen inne-

har en 6verlagsen kunskap eller information. *°

De grundldggande dimensionerna av ledarskapet, det auktoritéra och det demokratiska, har
med tiden ingétt i flera ledarskapsmodeller. Vad dessa modeller har haft gemensamt &r att de
ofta utgjort varandras motsatta egenskaper, t ex relationsinriktat kontra uppgiftsinriktat ledar-
skap, forsvarsinriktat kontra stodinriktad ledarskap.*! Dessa modeller har dock fétt utsté en
del kritik pa grund av att ledarskap inte anses kunna beskrivas i termer av antingen eller och
med tiden har allt mer avancerade modeller utvecklats.*? Bland annat har det situationsanpas-
sade ledarskapet lyfts fram allt mer. Manga av de ledarmonster som skildrats har tidigare i
stor utstrackning utgatt ifran de personliga egenskaper som en ledare anses behova for att na
framgang. Daremot har det inte tagits hansyn till den gecifika situationen som ledaren ska
arbeta med. | dutet av 1960-talet och borjan av 1970-talet borjade dock |edarskapsforskarna
att tala allt mer om ett situationsanpassat |edarskap. 2

2.3 Situationsanpassat ledar skap

Ett situationsanpassat |edarskap betonar att ledarskapet inte alltid kan vara detsasmma for alla
individer i alla situationer. P4 olika organisationer kan det finnas olika optimala sétt att utdva
ledarskap pa, och det & omstandigheterna som bestammer vilket typ av ledarskap som ar béast
anpassat for stunden. Omstandigheternakan i sin tur bero pa bland annat relationen mellan

chef och underordnad, arbetsuppgifternas struktur eller hur pass stark stéllning chefen har.*

Anledningen till att jag valt att |agga fokus pa just det situationsanpassade |edarskapet &r for

att jag tror att detta & nagot som man manga ganger maste anvanda sig av i offentliga

10 Drakenberg, Margareth (1997), s 18
1 Maltén, Arne (1992) s192-194)

12 Thylefors, Ingela (1991), s 119-120
13 Maltén, Arne (1992), s 196

14 Richards, Elvi (1997), s46



organisationer som den kommunala hemtjansten. Det som ofta & férekommande i sddana
verksamheter &r forandringar och omorganiseringar av olika slag och jag tror att det da &r vik-

tigt att |1ata den specifika situationen styra utformningen av ledarskapet, inte tvartom.

2.4 Forméllt eller informellt ledar skap

Begreppet ledarskap ar emellertid enligt manga bade ett komplicerat och svardtkomligt fero-
men och ofta defineras begreppen chef och ledare som synonyma begrepp. Dock finns det en
ganska vasentlig skillnad. En chef & den som &r utvald och utnamnd av hégre instans och
vars makt baseras paformell auktoritet. Chefspositionen & en del i ett ledningssystem och
chefen ansvarar for sin enhet eller organisation och for att denna verkstéller de beslut som
fattas.’® En ledare & den som utdvar ett avgorande inflytande éver andra individer, oavsett
om denne formellt innehar en ledningsposition i organisationen eller inte. Ledarens makt vilar
s8ledes pa personlig auktoritet.*® Formellt ledarskap kan sigas ha en mer administrativ funk-
tion medan informellt ledarskap snarare kan ségas ha en psykologisk funktion. Informellt och
formellt ledarskap kan sdlunda jamforas med Max Webers teorier om traditionell och karis-
matisk makt. Enligt Weber innehar en karismatisk ledare, likt den informelle ledaren, forma
gan att inspirera och styra underordnade, inte genom sitt innehav av en viss position utan ge-
nom sina personliga egenskaper. Den traditionella makten, likt det formella ledarskapet, byg-
ger i sin tur istéllet p& auktoritet, seder och tradition.

Arne Maltén menar att behovet av en kombination av formella och informella ledare anses
sarskilt patagligt for chefer och arbetsledare som befinner sig i en mellanposition. Detta efter-
som de stér med ett ben i vartdera l&ger; ett som befinner sig hos ledningen, ett hos de anstall-
da. Maltén menar att detta manga ganger kan innebara en svar balansgang men poangterar
aven att detta ocksa ger arbetsedarna en god 6verblick och om de innehar ett fortroende bade
fran dver- och underordnade, kan de i basta fall fungera som en sluss mellan ledning och me-

darbetare.*®

2.5 Ledarskap i offentlig forvaltning — framst ett for mellt ledar skap?

Atskilliga forskare och forfattare har diskuterat skillnaderna mellan privat och offentligt le-
darskap. Hur dessa skillnader ser ut rader det dock skilda uppfattningar om. Det & dock
namnt att det som ofta utmarks i offentligt ledarskap, och da framst i manniskovardande orge-

nisationer, &r att chefernai dessa organisationer till stor del styrs av manga intressenter, sasom

15 Blom, Agneta P (1994), s 26
6 Maltén, Arne (1992), s 197
" Moe, Sverre (1995), s 30

8 Maltén, Arne (1992), 198



vérdtagare, anstéllda, egna chefer, specialister och politiker.*® En annan ganska avgdrande
skillnad tycks ligga i motivet for organisationens existens. Offentliga organisationer finns
darfor att det fattats ett politiskt beslut om att de behdvs. Dettatill skillnad fran foretag som
finns for att ndgon valt att starta det och satsa pengar i det. De olika motiven visar pa en gans-
ka avgorande skillnad i ledningsarbetets forutséttningar; om ett foretag inte & konkurrenskraf-
tigt, & det naturligt att forstka agna sig a nagot mer |6nsamt. Ledningen & hér skyldig att
omorganisera verksamheten. En forvaltning kan daremot inte pa ledningens bevag byta verk-

samhet. 2°

Trots att en del studier visar att det inte & sa enkelt att gora ndgon tydlig atskillnad mellan
ledarskap i privat och offentlig sektor, pekar manga studier pa vikten av att faktiskt strava
efter att gora dessa atskillnader. Det gar inte att kommaifran att det finns omstandigheter som
préglar den offentliga verksamheten. En offentlig férvaltning styrs av politiska beslut. Det
finns ett krav pa offentlighet. Ett offentligt chefskap kréver storre kanslighet infor samhélliga,
politiska och byrakratiska varden, éni ett privat. Det hdvdas att offentliga organisationer be-
stér av komplicerade och fragmenterade nétverk, och att chefer i dessa organisationer tenderar
att se sig ansvariga gentemot manga 6verordnade. Vidare har det pekats pa att |edarskapet i
den offentliga sektorn ofta & otydligt, att malen ofta kan vara vagt formulerade, ibland ocksa
motsatta. Beslutsmiljon préglas av storre mangfald eftersom forvaltningen manga ganger mas-
te hantera motstridiga omvérldsforvantningar som manhar begransade magjligheter att gav

paverka !

Bo Hagstrom menar att offentliga forvaltningar kan ses som tamligen starkt reglerade efter-
som man hér, som tidigare ndmnts, tilldmpar externa lagar och férordningar. Han tror darfor
att beslutsprocessen & mer styrd av regler @n i organisationer utan dessa strukturella hinder.
Detta kan fa den konsekvensen att ledare i dessa organisationer lagger mycket tid och kraft pa
tolkning och administration av det regelverk de omges av. Rollen som regeltillampare och
kontrollant blir viktig.?? Dessa regler, lagar och férordningar ger sken av att chefer i offentlig
verksamhet i stor utstréackning far inneha positionen som formell ledare. Med detta dock inte
sagt att det inte & mojligt att ocksa uppna ett informellt ledarskap, men med tanke pa den
mellanposition arbetsledaren innehar, underordnad egna chefer och med en order att efterfélja
budget och bedut och lagar, blir ett formellt ledarskap ofta en naturlig foljd. Samtidigt & det

19 Gynnerstedt, Kerstin (1993), s 95 och 105
20 Richard, Elvi (1997), s 74

2L Richard, Elvi (1997), aa

22 Hagstrém, Bo (1990), s 24
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viktigt att se att &ven den offentliga sektorn i sig inte heller & homogen. Det finns, som
namnt, vissa gemensamma namnare, men det ar viktigt att komma ihag att det &ven kan finns
stora olikheter inom de offentliga organisationerna. Det & darfor viktigt att se till varje orgae
nisations speciella situation eftersom detta kan ge en bakgrund till hur de problem de stélls
infor majligtvis kan |6sas. Sdledes ger det generellt en okad forstaelse for ledarskapets kom-
plexitet men ocksa en forstaelse for den mellanstalining som arbetsledare och chefer i mellan-

position befinner sig i; de sétts foljaktligen i sitt organisatoriska sammanhang. 2

2.6 Arbetsledarei en offentlig forvaltning — den kommunala hemtjansten

Att arbeta som arbetdedare i den kommunala hemtjansten kan ofta innebéra att man befinner
sig i en sv&r mellansits, och ett flertal forskare har belyst situationen for dessa arbetsedare,
eller hemtjénstassistenter som de tidigare har kallats vid.?* Kerstin Gynnerstedt anser att den
mellanstalIning som hemtjanstassistenterna befinner sig i & ett dilemma, och att relationer till
olika intressenter kan forsitta dem i etiskt och kanslomassigt svara situationer. Ett problem
menar Gynnerstedt & nér det egna synséttet kolliderar med forvaltningens instruktioner, till
exempel i fragor om besparningar. Har kan dilemmat till exempel liggai att man har ett for-
troende frén vardtagarna om fullgod omsorg samtidigt som man vill vara lojal mot ledningen.
Foljden kan sdledes bli antingen att vardtagaren inte &r tillfredstalld eller att budgeten belastas
for hart. Gynnerstedt menar att i situationer som denna & det inte altid gavklart att se sig
som en kommunalt anstalld tjansteman, med huvuduppgift att genomféra ledningens beslut.?®
Detta & nagot som Inger Efraimsson ocksa patalar och menar att arbetsledare i offentlig sek-
tor, och daframst i &ldreomsorgen, befinner sig i en pataglig klamsits. De &r trangda mellan
politikernas krav pa en fullgod omsorg, personalens frustration éver att inte kunna ge de &dre
vad de har rétt till och anhorigas krav pa att deras fordldrar ska ha det bra, samtidigt som det
enda tydliga budskap arbetsedarna far &r att halla budgeten. Efraimsson menar att leder till att
de inte f&r tillrackligt med utrymme for att utdva ledarskapet till fullo.?®

Richard har studerat arbetsledarens mellanstélining i tre organisationer i offentlig férvaltning,
varav en av dessa innefattar just hemtjénstassister, och precis som Gynnerstedt lyfter hon ock-
safram de kanslor av ambivalens och kluvenhet som dessa hemtjanstassistenter ofta star in-

for. Richard menar att arbetsledarnas mellanposition gor dem tranga mellan ledningens krav

% Richard, Elvi (1997), s 7677

24 Med hemtjanstassistent avses den tjénst som kombinerar bist&ndsbeddmning enligt socialtjanstlagen med att vara arbetsledare for vardbi-
traden och underskéterskor. Numera har hemtjanstassi stentens arbetsuppgifter delats upp patva befattningsinnehavare, en som ansvarar for
utredning och bistdndsbeddmning samt en som ansvarar for budget och personal. Den sistnémnde benamns just arbetsedare eller sektions-
chef och & slledesi fokusi denna studie.

% Gynnerstedt, Kerstin (1993), s 145-146

%6 Intervju med Efraimsson, Inger av Andersson, Bo (2002), s 1
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pa aterhallsamhet med resurser och vardtagarens krav pa utdkad hjalp. Hon patalar att lagar,
forordningar och traditioner stéller ett dags krav, samtidigt som de verksamhetsmal som poli-
tikerna anger ocksa ska forverkligas. Olika intressenter kan i sin tur ha motsatta fo rvantningar
och krav, vilket ocksa ofta gor att man upplever befinnasig i en klamsits, i skérningspunkten
mellan olika intressen. ?” Monica Nordstrém poangterar &ven hon att arbetsledare i hemtjars-
ten befinner sig i en korstryckssituation med sociala patryckningar och forvantningar fran
olika hdll. De & offentligt anstéllda och arbetar pa uppdrag av politikerna och de &r under-
stéllda forvaltnings- och avdelningscheferna. Samtidigt &r de arbetsledare med underordnad
personal och med ett ansvar att leda verksamheten. Arbetsledaren befinner sig langst ner i
bedlutshierarkin, vilket figuren nedan fortydligar, sasmtidigt som denne har ansvaret fér att

verksamheten fungerar:

Figur 1
Or ganisationsschema

Stadsdel schef

IVar d och Omsor gschef]

IAr betsledar e/Sektionschef|

[Var dbitr &den och under skéter skor]

Nordstrom anser inte att arbetsledare &r arbetdedare i den traditionella betydel sen att de direkt
overvakar och kontrollerar vardbitradenas arbete. Istéllet bedriver de indirekt omsorg genom
att planera och organisera for det omsorgsarbete som vardbitradena sedan praktiskt utfor.
Som verksamhetsansvariga forvantas de hdlla kostnaderna nere och utnyttja resursernatill
maximalt, detta samtidigt som de ska se till att kvaliteten i omsorgen ar god. De forvantas
dessutom leda och genomféra férandringar beslutade av politiker och ledning.?® Nordstrém
menar att detta gor att arbetsledarnas arbete ofta blir kravfyllt, ifragasatt, utsatt och splittrat,
eftersom dei sitt arbete snabbt maste vaxla mellan olika arbetsuppgifter och hantera of rut-
sedda problem samt balansera mellan olika intressen. Den ofta svarhanterliga mellanpositio-
nen i organisationen skapar en situation med krav fran flera hdll, och for att klara av denna
situation krévs det bland annat att arbetsledarna har ett visst handlingsutrymme i arbetet. Li-

kas& &r vikten av ett fungerande nétverk stort.?®

27 Richard, Elvi (1997), s 17 och 33
28 Nordstrém, Monica (2000), s 111-112
29 Nordstrém, Monica (2000), s 121
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2.7 Verktyg for ledar skap

Det finns verktyg av olika slag som kan brukas for att utveckla ett gott ledarskap. Jag har valt
att belysa tva verktyg som jag tror kan vara av betydelse i detta fall. Jag vill héar se nérmre pa
handlingsutrymmets innebord for arbetdedarna, och hur detta handlingsutrymme kan okas.
Handlingsutrymme kan beskrivas som det utrymme en organisation ger individen, i termer av
metoder och handlingar, for att arbetet eller uppgiften ska kunna utféras.*® Handlingsutrymme
& ndgot som exempelvis Margareth Drakenberg, Gary Y ukl, Gunnar Aronsson och Hars
Berglind med flera studerat. Jag har ocksa valt att se narmre pa vad ett fungerande natverk har
for betydelse for handlingsutrymmet och foljaktligen ocksa for ledarskapet.

2.7.1 Handlingsutrymme — méjlighet till paverkan

For att kunna utveckla ett ledarskap finns det olika verktyg som kan nyttjas. | detta

avsnitt ska fokus ligga pa verktyget handlingsutrymme och hur det kan 6kas genom exempel-
vis delegering. Genom att ha ett stort handlingsutrymme kan man |&ttare paverka och hantera
olika situationer som kan tankas uppsta. For att kunna utdva ett ledarskap kréavs darmed ett
visst métt av handlingsutrymme. Drakenberg pdpekar vikten av att identifiera sitt handlingsut-
rymme, samt problematisera det, for att pa sa sétt fa en béttre bild av vad som kan 6ka hard-
lingsfriheten. 3! Faktorer som kan ha en negativ inverkan pd handlingsutrymmet kan exempel-
vis vara en dominant och krévande chef, informella ledare bland underordnade, mycket pap-
persarbete, en foretagskultur som inte & forenlig med ens egnaidéer och asikter samt regel-
verk och lagstiftningar som méste efterfoljas.®> Avsaknad av ett handlingsutrymme kan leda
till stress, 8ngest, nedstamdhet och depression. *3

Handlingsutrymme diskuteras ibland ocksa i termer av subjektivt och objektivt handlingsut-
rymme. Distinktionen mellan dem &r inte statisk utan kénnetecknas av rorelse. Handlingsut-
rymmet kan alts férandras genom péverkan. 3* Det objektiva handlingsutrymmet & den fak-
tiska kontroll som bestdmmer individens handlande. Detta kan utgoras av exempelvis lagar,
regler, ekonomi, arbetsuppgifternas karaktér samt organisationens utformning. Det subjektiva
handlingsutrymmet & det utrymme individen galv upplever att den har, det vill séga den fri-
het och trygghet personen kanner. Det &r viktigt att det subjektiva handlingsutrymmet ar stor-

re an det objektiva eller att dessa atminstone &r lika stora. Infinner sig ett ostadigt handlings-

30 Aronsson, Gunnar och Berglind, Hans (1990), s 75

%1 Drakenberg, Margareth (1997), s 126-127

32 Drakenberg, Margareth (1997), s 23

33 Aronsson, Gunnar och Berglind, Hans (1990), s 73

34 Aronsson, Gunnar och Berglind, Hans (1990), s 71-72
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utrymme finns det risk att individer kanner uppgivenhet och inte anser sig kunna paverka si-
tuationen. Mgjligtvis blir detta extratydligt i regelstyrda offentliga forvaltningar som bekant
till stor del préglas av lagar, politiska beslut och en begransad budget. Samtidigt har offentliga
chefer ocksa en viss handlingsfrihet i och med att malen i verksamheten ofta ar vagt formule-
rade. 3 Nordstrém pé&pekar att nar det galler handlingsutrymmet i offentlig férvaltning sa ror
det sig pa samhéllsniva, som tidigare namnts, om lagar, politiska beslut och ekonomiskare-
surser. Pa organisationsniva kan handlingsutrymmet till exempel paverkas av byrakratiska
regler, ekonomisk fordelning inom organisationen samt forvantningar och krav fran olika hall

i verksamheten. P& individniva har framst interaktionen med vardtagare och anstéllda stor
betydelse. %

Det &r av stor betydelse for individers hélsa, vélbefinnande och personlig utveckling att kunna
paverka sitt handlingsutrymme. Det finns olika méjligheter att 6ka sitt handlingsutrymme och
nagra faktorer som paverkar & medarbetarna, ekonomi samt personlig trygghet. Har medarbe-
tarna ett fortroende for chefen underldttar det for denne att kunna driva igenom férandringar
och utvidga sitt handlingsutrymme. Vidareutbildning & ocksa en faktor som kan tka hard-
lingsfriheten. Ytterligare faktorer & @ven ett fungerande néatverk med samarbetspartners samt

delegering av arbetsuppgifter.®’ Dessa tvd sistnamnda faktorer har jag valt att studera narmre,

2.7.1.1 Delegering

Ett sétt att Oka sitt handlingsutrymme kan vara genom delegering. Vid delegering fordelas
makten ut i en organisation, vilket sker genom att ge anstéllda och medarbetare fler arbets-
uppgifter och pa s sétt ocksa ett storre ansvar. For en chef & delegering inte bara en majlig-
het utan manga ganger ocksa ett maste, eftersom detta ofta leder till att den egna arbetsbordan
minskar och att man saledes fr tid till mer relevanta arbetsuppgifter.3® Fordelar med att dele-
gera ut arbetsuppgifter kan exempelvis vara att det 6kar motivationen och kompetensen hos
medarbetarna. Foljaktligen flyttas beslutsfattandet ocksa narmre sjalva produktionen, vilket
leder till att man far ett kortare och snabbare beslutsfattande. Att tilldelas nya arbetsuppgifter
behover dock inte alltid upplevas som enbart positivt, och det & viktigt att hai dtanke att me-
darbetarnas intresse och motivation endast 6kar om de har mgjlighet att klara av de nya ar-
betsuppgifterna. Darfor & det viktigt att man delegerar av rétt anledning och parétt sitt. Det

finns sdledes risker som man bor hai danke infor en delegering. En risk & att man helt enkelt

% Drakenberg, Margareth (1997), s 23-24

% Nordstrém, Monica (2000), s 121

%7 Yukl, Gary (2002), s 98

38 Marquis, Bessie L och Huston, Caral J (2000), s 330
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inte delegerar tillrackligt mycket till sin personal. Detta kan bero pa antingen att chefen ser
det som ett personligt misslyckande om denne inte klarar av arbetsuppgifterna galv, eller sa
kan det bero pa att chefen inte har tillrackligt med fortroende for att medarbetarna ska klara av
de arbetsuppgifter som delegerats dem. | vilket fall s &r det av vikt att chefen blir medveten
om att inflytande och kontroll inte tvunget minskar vid delegering, istéllet har det ofta en po-
sitiv effekt pa utvecklingen av ledarskapet. En annan risk & motsatsen, narmare bestamt att
delegera ut arbetsuppgifter i alt for stor omfattning. Detta kan i sin tur ledatill en allt fér stor
arbetsborda hos de anstéllda. Bakgrunden till detta kan vara att chefens egen arbetsborda & sa
pass omfattande att denne upplever sig tvungen att delegera. Men det kan ocksa bottnai att
chefen kénner en osdkerhet infor att klara en viss arbetsuppgift. Nar man som chef har delege-
rat ut arbetsuppgifter till sinaanstéllda ar det viktigt att forsoka ta ett steg bakét och inte kon-
trollerasin personal standigt, utan |&ta de utféra sitt arbete i fred. Samtidigt & det viktigt att
de vet att chefen finns dar om det skulle uppst& ndgot problem. =°

2.7.2 Néatverk

Omgivningen har manga ganger stor betydelse for hur ett ledarskap utformas. En bra relation
till narmste chefen samt ett eget néatverk &r tva faktorer som kan verka underlattande for en
arbetdedare. Stodet fran omgivningen &r viktigt, och detta stod kan fas genom att bygga upp
ett nétverk. Detta nétverk ska kunna ge hjdp och information i svara situationer, en majlighet
att fatadel av andras erfarenheter i olika situationer. Pa sa sétt fungerar nétverket ibland ock-
sa skyddande mot stress, stodet fran natverket kan hjélpa att tasig ur eller beméstra en stres-
sande situation. Ett nétverk kan exempelvis besta av kollegor, men det & da av vikt att betrak-
ta kollegorna som samarbetspartners och inte som konkurrenter. Vid fungerande nétverk blir
chefer i mellanposition inte lika bundna av sin chefs agerande utan istéllet mer galvstandiga,
ett 6kat handlingsutrymme infinner sig darmed. Dettattill trots &r ett gott forhdllande till en
stark och drivande chef ett viktigt stod, &ven om det kan fa den konsekvensen att ett okat be-
roende till chefen kan infinna sig.*° Forutsattningarna for att ett nétverk ska fungera & bland
annat trygghet. Trygghet behovs for att det ska kunna ge ett bra utbyte deltagarna emellan, det
& sdledes viktigt for att en 6ppen dialog som baseras pa fortroende ska infinna sig och for att
man ska kunna acceptera varandras olika asik ter. Ju langre tid ett fungerande nétverk far exi-
steraju mer |&r parterna kdnna varandra, vilket bidrar till att de béttre kan séttasig in i varard-
ras situationer och hjdpa varandra. Samspel méanniskor emellan inspirerar larande pa sa vis att

individer far tadel av andra personers kunskaper och erfarenheter. Detta kan ocksa gora att

39 Marquis, Bessie L och Huston, Carol J (2000), s 330-333

0 Drakenberg, Margareth (1997), s 14-15
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personerna far en annan syn pa sina kunskaper, vilket kan resulterai en kunskapsutveckling.
Forstar inte individerna varandra kan detta hdmma larandet samtidigt som l&randet ocksa
manga ganger gynnas av skilda forestdlIningar. Aven om inte deltagarna i nétverket skulle
arbeta pa samma arbetsplats &r det troligt att de har gemensamma tankar och erfarenheter,

vilket kan bidratill ett bra samspel och kunskapsspridning. **

2.8 Sammanfattande kommentar

| teoriavsnittet har jag forsokt framstélla en bild av den problematik som kan medféras av att
befinnasig i en mellanposition i en offentlig organisation som hemtjansten. Jag har ocksa
visat pa mojligheter for att minska denna problematik, sasom exempelvis ett 6kat handlingsut-
rymme samt ett aktivt fungerande nétverk. Ovanstaende avsnitt utgor studiens teoretiska refe-
rensram. Problemomradet har ocksa studerats i praktiken genom att understka arbetsledares
egen syn pa den mellanposition de befinner sig i, och harnast foljer ett kapitel som beskriver

den valda metoden for genomfdrandet av denna undersokning.

3. Metod

Detta avsnitt kommer att beskriva den valda metoden som anvénts vid genomférandet av stu-
dien. Jag kommer hér att redovisa mitt tillvagagangssatt samt vilka metoder som anvants for

att fa en okad forstaelse for min studie. Exempelvis kommer jag att diskutera hur jag gatt til |-
vaga vid genomforandet av intervjuerna. Jag kommer &ven att se néarmre pa de forskningsetis-
ka aspekterna som finns att forhalla sig till. Kapitlet avslutas med en diskussion huruvida me-

toden som anvands ansetts tillfredsstéllande, samt tankar kring alternativa tillvagagangssétt.

3.1 Val av metod och urval

Jag bestdmde mig i ett tidigt skede for att anvérda mig av den kvalitativa metoden. Syftet med
kvalitativa forskningsansatser kan sigas vara att erhalla beskrivningar om den intervjuades
vérld i avsikt att tolka deras mening. *? Det kan lampa sig bra att anvanda kvalitativ metod nar
man avser att fa en djupare forstaelse for ett fenomen, exempelvis ndr man vill forsoka forsta
manniskors st att resonera och reagera.*® Kvalitativ metod anvands ocks& nar man vill samla
in rikligt med information om n&gra personer eller en situation. ** Utifrén studiens syfte, att

belysa hur négra arbetdedare i hemtjansten upplever den mellanposition de befinner sig i,

“1 Stein, Johan (1996), s 95-96

42 Kvale, Steinar (1997), s 117

“3 Trost, Jan (2005), s 14

44 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn (1997), s 80
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ansag jag darfor den kvalitativa metoden vara den mest Iampligai min studie. Som datainsam-
lingsmetod valde jag intervjumetoden. Att utféra kvalitativa djupintervjuer sag jag som en moj-

lighet att ta del av méanniskors upplevelser och tankar om de sammanhang de befinner sig i.

Studien genomférdesi en relativt stor stadsdel i en stad i Sverige. Min avsikt var att kommai
kontakt med chefer med arbetsedning som sin huvudsakliga arbetsuppgift. Siledes var chefer
med ansvar for exempelvis bistandsbedémning aldrig aktuella. Studien kom att omfatta fyra
arbetsdedare, alla verksamma inom hemtjansten. Jag sag det som viktigt att fa bekraftat att jag
verkligen hade tillgang till faltet. Efter att haformulerat syfte och intervjuguide tog jag darfor
snarast kontakt med de totalt sex arbetsledarna som arbetade i den berérda stadsdelen. Jag
presenterade mig sjav och syftet med studien, och tva dem jag kontaktade valde att avsta.
Dessa arbetd edare upplevde att de for tillfélet hade en alt for stor arbetsbdrda och fann inte
tid for att delta under den period min undersokning pagick. Ett informationsbrev skickades ut
till studiens deltagare innan insamlingen av det empiriskamaterialet paborjades.*®

3.2 0m deltagarna i studien

De fyra arbetdedarnai studien bestér av en man och tre kvinnor i aldrarna 45 till 60 &r. Samt-
liga har htgskoleuthildning i bagaget, tva med social omsorgsinriktning och tva med perso-
nal- och arbetslivsinriktning. De avslutade sina studier vid skilda tidpunkter, vilket innebéar att
utbildningarnas langd och innehdll kan ha varierat nagot. Samtliga har tidigare sysslat med
ledarskap av varierande slag, ngra som chef och arbetsedare i olika sammanhang, en genom
eget foretagande. Tjansten som de befinner sig i nu har de haft olika lange, mellan 3 manader
och fyraar. De fyra cheferna har ett 6vergripande ansvar for altifran 80 till 180 véardtagare,
samt ett personalansvar for 25-50 anstdllda vardera. Samtliga har ett arbetsledaransvar fér
hemtjanstgrupper och har sina anstélldaindelade i tva eller tre arbetsgrupper vardera, beroen-
de pa hur de geografiska omraden de arbetar i ser ut. Samtligas arbetsgrupper utgdr ifran l&
genheter belagnai omradet.

3.3 Etiska Overvéaganden

Salva forskningsprocessen & ofta komplex, varfor etiska dvervaganden maste goras kontinu-
erligt och infor varje specifik situation. Till de etiska principer som betonas inom social
forskning hor 6ppenhet, rétten till anonymitet, att ingen kommer till skada och att privatlivet

inte kranks.*® De etiska 6vervagandenai denna undersskning gjordes enligt humanistiska och

4 Sebilagal
46 Svensson, Per-Gunnar och Starrin, Bengt (1996), s 39-42
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samhallsvetenskapliga radets fyra huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, konfiden-
tialitetskravet samt nyttjandekravet.*’” Nar det géllde informationskravet uppfylldes detta ge-
nom att alla deltagande i studien fick information om understkningens upplaggning och syfte,
samt om deltagandets frivillighet. Samtyckeskravet togsi beaktande genom att de intervjuade
gévabestdmde om medverkan i studien. Samtycket inhamtades tidigt i studiens skede och
skedde muntligt via telefon. Konfidentialitetskravet; rétten for den enskilde att fa sin identitet
skyddad, uppfylldes genom att den enskilde inte gér att identifierai studien, informantens
namn och arbetsplats finns inte angivet och inga obehdriga har fatt tadel av materialet. Det
sista kravet, nyttjandekravet, & ocksd av vikt att tai beaktande. Nyttjandekravet &r ett allméant
krav som innebéar att forskaren endast far anvanda materialet for forskningsandama och inte
for kommersiellt bruk eller andra syften som inte & vetenskapliga.*® Utéver detta har arbets-
ledarna ocksa erbjudits mojligheten att ta del av det fardigstallda materialet.

3.4 Genomfdrandet av intervjun

Jag valde att genomfdra kvalitativa intervjuer med mina informanter. En av styrkorna med att
genomfdéraintervjuer &r att det genom att samtala gar att erhalla beskrivningar av den inter-
vjuades situation; det &r alltsa m6jligt att lyssnatill ménniskors egna ord nér de uttrycker sina
&sikter och uppfattningar, och pa si sétt & en forstelse for hur de uppfattar sin varld.*® En
annan styrka i kvalitativaintervjuer ar att undersokningssituationen ofta liknar en vardaglig
situation, ett vanligt samtal. Forskaren anger de teoretiska ramarna och maste férsékra sig om
att fa svar pa de fragar man vill belysa, men bortsett fran detta utdvas sa lite styrning som
majligt och informanten uppmuntras siledes istallet till att paverka samtalets utveckling.>
Infor intervjuerna konstruerade jag en intervjuguide innehdllande ett fatal teman och ett antal
forsag till fragor.>! Arbetsledarna fick tadel av denna sa kallade halvstrukturerade intervju-
guide innan intervjutillfallet for att de pa sa satt skulle kunna bekanta sig och eventuelIt forbe-
reda sig infor intervjusamtalet. Frégornas inbdrdes ordning och de foljdfragor som stélldes
varierade dock beroende pa vad som framkom under intervjun. Skalet till detta var att det i
kvalitativa studier kan vara svart att forutsiga vilka fragor som kommer att vara betydande.
Utifran studiens syfte var det darfor viktigt att |ata arbetsledarna berétta utan att bli alltfor
styrda. Fordel aktigt med detta tillvagagangssatt &r att det inte patvingar intervjupersonerna

begrepp och formuleringar som inte & deras egna.>?> Med informanternas godk&annande spela-

47 Forskningsetiska principer vid humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning (2002), s 6

“8 Forskningsetiska principer vid humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning (2002), s 7-14
49 Kvale, Steinar (1997), s 32 och 70

%0 Holme, Idar Magne och Solvang, Bernt Krohn (1997), s 99

*1 Sehilaga2

52 Svensson, Per-Gunnar och Starrin, Bengt (1996), s 6263
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des intervjuernain pa band, eftersom detta gav mig majligheten att koncentrera pa intervj u-
samtalet utan att behtva anteckna. Intervjuernatog mellan en och en och en halv timme att
genomfora och agde rum pa arbets edarnas arbetsplats. Samtliga intervjuer skrevs dérefter ut i
sin helhet. Det inspelade materialet har utgjort grunden for analysen. Materialet l&ste jag ige-
nom ett flertal ganger for att pa sa sétt soka efter skillnader, likheter eller monster i de olika
informanternas redogorelser. Det som upplevdes relevant for studien, de monster som jag

tyckte mig kunna urskilja, grupperades och ett antal kategorier vaxte siledes fram.>®

3.5Metoddiskussion

Den kvalitativa metoden som anvénts i denna studie upplever jag har passat syftet som har
varit att se narmre pa arbetsledarnas upplevelse av sin mellanposition i organisationen. Det
finns dock en del svagheter i att anvanda sig av kvalitativa intervjuer som &r varda att tai be-
aktande. En av metodens svagheter hor att dppenheten i intervjun kan hindras av intervjuarens
okunskap eller av att intervjupersonen inte vill delge sina tankar och upplevelser fullt ut. Det
forekommer ocksa att den som intervjuas beskriver det egna handlandet nagot annorlunda &n
vad som verkligen &r fallet. Manga ganger kan det vara sa att man som intervjuperson lamnar
de svar som man tror att intervjuaren forvantar sig.>* Jag férsokte att minska dessa risker ge-
nom att vara 6ppen och lyhord for deltagarnas uttalanden och reaktioner. Jag fick ocksa radet
att genomfora en provintervju innan det var dags for de riktiga att &ga rum, och detta var ré-
got som jag upplevde som vadigt positivt eftersom det fick mig att kénna mig lite sékrare i
rollen som intervjuare. Jag forstkte ocksa att hela tiden utveckla forméagan att intervjua ge-

nom de erfarenheter som de olika intervjuerna gav mig under studiens gang.

Med fler deltagare i studien hade det empiriska materialet kanske ocksa blivit rikare. Kanske
skulle jag forsokt fa en storre variation i svaren genom att intervjua arbetsledare i andra stads-
delar eller kommuner. Det & svart att avgora vilken betydelse detta skulle ha haft for resulta-
tet, men syftet for mig har inte varit att jdmfora eller dra likhetstecken med arbetdedare i 6v-
rigt, utan snarare att fa forstaelse for den situation de berdrda arbetsledarna ifréga upplever sig

befinna sig i, och majligtvis kanske ocksa en dppning for vidare studier.

Nar det galler tolkning och analys av det materialet som framkommit paverkas dettatil| stor

del av ens egna personliga, sprakliga och kulturella referensramar, nagot som jag, i den man

%3 Svensson, Per-Gunnar och Starrin, Bengt (1996), s 107-109
%4 Svensson, Per-Gunnar och Starrin, Bengt (1996), s 64
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det varit majligt, forsokt tai beaktande. Jag har forsokt ha ett kritiskt forhallningssétt, bland

annat genom att reflektera 6ver mina egna antaganden och tolkningar.

4. Resultat

| detta avsnitt kommer jag att redovisa for resultatet som framkommit i min studie. Jag kom+
mer att framféra det som arbetsledarna gév uttrycker och anser karakterisera den mellanposi-

tion de befinner sig i.

Samtliga arbetsledare patalar att det positiva med mellanpositionen &r att de far arbeta med
manniskor och menar att framst den egna personalen ses som en mycket positiv faktor i arbe-
tet. Dock rymmer arbetet ocksa manga avigsidor och faktorer som namnts aterkommande vid
intervjuerna ar bland annat den bristande kontroll i arbetet som samtliga arbetsledare kanner
av, framst som foljd av en stor arbetsbérda, otydlig arbetsbeskrivning, ett stort antal under-
stéllda samt en otydlighet i beslut och budskap som framfors frén ledningen. De effekter som
ovanstéende faktorer har for ledarskapet har diskuterats i bland annat i termer av handlingsu-

rymme och nétverk.

4.1 Bristande kontroll 6ver arbetssituationen

Né&got som arbetsledarnai studien framforde kring sin mellanposition var svarigheten att
lyckas hinna med alla de arbetsuppgifter som tilldelats. Gemensamt for arbetsledarnai denna
studie & att de samtliga ska balansera mellan alla de uppgifter som ska utforas sa att verk-
samheten fungerar som den ska. Arbetet styrs utifran de mal som & uppsatta av den offentliga
organisationen och de 6vergripande ansvaren & sdledes de for budgeten och personalen. Detta
innebér ett verksamhetsansvar for personalen och deras arbetsmiljé samt for att budgeten ef-
terfoljs. Till detta tillkommer manga arbetsuppgifter av administrativ karaktar sasom exem:
pelvis rapportering, dokumentation, méten och |6neutbetalningar. Flera av arbetsledarna an-
svarar for ett stort antal anstallda, |angt fler an de egentligen skall ansvara for enligt de riktlin-
jer som finns. Utdver detta mangsidiga ansvar bestar deras dagar av manga of 6rutsedda han-

delser, vilket ofta medfor att det & svart att planera och fatid till att utféra alla uppgifter:

"Jajag har ju aldrig sprungit maraton men jag kan forsta hur de kanner ibland... det & sdmyc-
ket... jag skulle sd gérnaviljahinna jobba fardigt med saker... det &r for mycket slanga & sidan
och tadet har istéllet, det viktigaste... det & mycket brandkarsutryckningar... oftahander det
nagot ute i verksamheten och ddmaste jag juivag... och dakan jag kanna, skajag alltid ligga
back?... men jadet & nog liksom bara att acceptera faktum...”
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Arbetsledarna menar att detta far den foljden att prioritering blir mycket viktigt i arbetet som
arbetdedare.
” ... Jag gor det jag hinner, mer &n sdkan jag inte gora... ar det for mycket sd maste jag gorapri-

oriteringar och ja, jag vet ju vad jag prioriterar forst, min personal ... och ja, tycker min chef att
jag borde gora det pa nagot annat sétt, ja da fér hon ju talaom det for mig helt enkelt”

Négra av arbetsledarna menar dock att det finns en charm och utmaning i det ofrutsedda
ocksa. Att dlt inte gar att planera menar att de & nagot man maste vara vé inforstadd och
medveten om i yrket. Med det sagt sd innebér det inte att de inte upplever stress. Att inte finna

tid for sina arbetsuppgifter & nagot som samtliga upplever som stundtals mycket frustrerande.

"Attinte hatid... att k&nnaatt den produkt jag |amnade ifrdn mig kunde ha varit mycket béttre
om jag bara hade haft mer tid... det ar frustrerande ibland... och kénslan av att allt inte & under
kontroll, att det aldrig kan vara helt under kontroll, det kan det inte... det & tufft... ja... samti-
digt sd ar det ndgot man |&r sig levamed, att det inte gar att hakontroll éver allt men att ja... ha
lite koll palite av varje liksom...”

En av arbetsedarna menar att ett sétt att fa mer tid & genom att delegera arbetsuppgifter till
personalen. Dock &r det viktigt att vara saker pa att de ocksa har tid for dessa arbetsuppgifter.
Arbetsledaren menar att detta &r att sétt att ge personalen mer ansvar och fortroende, samtidigt

som man sav har mgjlighet att fokusera pa andra arbetsuppgifter.

... Mm det funkar rétt bra, att delegera ner saker till dom... att de gor sina egna scheman, |1ag-

ger insin frénvaro, skéter kontakten med vikarierna och s... det &r positivt de far mer ansvar...

jag maste ju lita pa att dom gor det dom ska, det & pa ndgot sétt grunden for vart forhallande va’
Genom att delegera arbetsuppgifter upplever arbetsledaren fa ndgot mer tid till att fokusera pa
verksamhetsutveckling samt relationer till personal och véardtagare. Nagra av arbetsledarna
menar dock att |angt ifran alla arbetsuppgifter gar att delegeratill sina underordnade, framfor-
alt inte nér de manga ganger redan galv har en stor arbetsborda. De efterlyser istéllet assi-
stenter som kan avlasta dem framst med den administrativa biten, for att pa sa sétt fa mer tid
till organisationsutveckling och sin personal. Detta dnskema har forts fram till ledningen,

men inget har beslutats an.

4.1.1 Otydlig arbetsbheskrivning

En faststalld utforlig arbetsbeskrivning for tjansten som arbetdedare i hemtjansten existerar
inte, ndgot som arbetsledarna menar bade &r pa gott och ont. Arbetsledarna upplever det som
framst negativt att deras tjanst inte foljs av en tydligare arbetsbeskrivning. De menar att arbe-
tet kan liknas vid en grézon och att det ar svart hur de ska hantera olika situationer som kan

tankas uppsta. De har ett Gvergripande ansvar for personal och budget men utdver det finns
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inga avgransningar vilket gor att arbetsbdrdan, som redan upplevs som stor, pa sa sétt ofta blir

storre.

”... mer och mer kan jag faktiskt kdnna att det & negativt att inte ha en mer utforlig beskrivning
som klargér ens ansvarsomréden... jajust ndr man har den har mellanchefspositionen sd ar det
méanga som far for sig att gorasig till chef Gver en... alltsd p& sd sétt att man... ja, en otydlig ar-
betsledare, det ar faktiskt mejlen... man far mejl som ”jag vill veta detta’ ... "vi behéver far mer
information om detta’ ... ” och du har t.0.m. den och den tiden pa dig att svara’... det kan vafrén
alt mojligt géllande allt mgjligt... att folk liksom tycker att dom ska disponera min tid med att
sétta” senast-datum” for saker som jag ska svarapd... och det &r klart, sitter man som handlag-
gare panégon annan enhet ndgonstans tanker man kanske inte pa hur min dag kanske ser i for
Ovrigt...”

Att inte ha en tydlig arbetsbeskrivning, menar arbetsledarna, kan manga ganger fa den effek-
ten att man tvingas ta pa sig manga arbetsuppgifter &ven om kanske inte ansvaret ligger pa
arbetsledaren att utféra. En av arbetsledarna menar dock att detta inte alltid upplevs som nega

tivt av den anledningen att det samtidigt ocksa gor en mindre bunden i sitt arbete.

4.1.2 Otydliga budskap fran ledningen

Vid diskussionen kring upplevelsen av arbetsledarnas mellanposition i organisationen fram-
kommer det i samtligaintervjuer en frustration kring de otydliga beslut som framférs fran
ledningen. En okad tydlighet fran ledningen &r darfor onskvéard, arbetsledarna anser att detta
ar viktigt bade for organisationen och for ledarskapet. Nagot av det riktigt svara med mellan-
positionen menar arbetsledarna ar den otydlighet och oklara budskap som upplevs fran led-

ningens sida, samt de konsekvenser detta far for det egna ledarskapet.

” ... (tystnad) ... det & det har med fran ledningen... jag skulle vilja paverka hur vi far besluten
till oss... det & ju ndgot som vi allahér... vi ar inte ndjda med att man ringer fran ledningen och
sager att...”janu & det sd har och sd har” och sen ndgra dagar senare later det annorlunda. .. vi
maste fa det valdigt klart till oss, eftersom vi sen skaférmedla ut detta som bestamtstill véra an-
stéllda... och da kan vi inte siga en sak till dom ena dan och ndgot annat en annan dag... DA
hamnar vi i kléam...”

Att ga ut med bedut som & otydliga eller osskra har arbetsedarna lart sig att inte gora. De
menar att det far konsekvenser for det egna ledarskapet, fortroendet fran personalen minskar.

» ... for har du sagt en sak sa... jadom vill ju tro pavad du séger... och om jag kommer och s&
ger olika saker helatiden ja... nej dafinnsdet juinget... jajag hade juinte trott paA mig heller
omjag variti derassits... och ja... det enager det andra... bdrjar det har uppe med ett vagt be-
sked, jada ar det annu vagare nar det nér oss, det funkar inte... jag brukar frdga min chef, vad &r
dettafor nagot... AR det ett beslut eller & det inte sikert &n? Ar det inte det s& for jag det inte
vidare, det gor jag barainte... dafar min personal bli otdligaoch irriterade helt enkelt... hellre
de an att de misstror mig.”
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Néagot som ocksa upplevs frustrerande med att befinna sig i mellanpositionen, langst ner i
bedutshierarkin, &r att det ofta fattas beslut som berdr arbetdedarna, utan att arbetsedarna har
nagot att sagatill om.

”Det r lite forargligt... just dettanar det fattas beslut som f&r konsekvenser for var verksamhet

men déar vi liksom inte har blivit tillfragade... dar det |ater ungefar " hoppsan, oj, javisst det dar
paverkadeju er ocksd' ... litesa...”

Arbetdedarna menar att de besitter kunskap om verkligheten ute pa faltet som manga ganger
skulle vara anvandbart vid beslutsprocesser, beslutsprocesser som faktiskt berdr den verksam:
heten de har ett ansvar fér. De upplever processen kring bedlutsfattandet i den politiskt styrda
organisation som hemtjansten &r, som mycket segdragen och langsam. De kan kdnna en viss
ironi i att bedut som fattas kring hemtjanstens verksamhet, fattas av politiker och chefer som
befinner sig valdigt Iangt ifran den verklighet arbetdedarna menar att de befinner sig i. Manga
ganger méaste de saledes Gvertyga sin persona om beslut som deinte v tror pa eller ser
som rimliga.
"... jJakan oftakénna av dettaatt... det hdr att man kénner sig som hamburgaren i brodet (skratt)
... ja... men for det mesta, alltsd kan man bara vara 6ppen som chef och tydligi att "jag lyssnar
pavad ni sager... och jag delar faktiskt till vissadelar er kritik... men hér finns andra bitar ocksa
som ni méste tanka pd, ni maste tanka pa sikt...” ja... det blir lite s& att man maste |aggatid pa
att siljaenidé... och det &r lite svart for ibland &r det idéer som jag inte alltid tror pa... och det

& jag i vissasituationer ratt sa arlig med till min personal... och eh... jafor att anvanda ett ut-
tryck som jag egentligen hatar sd ar det "gillalaget” ... vi far gora det basta av dettai allafall...

Samtidigt menar en av arbetsledarna att detta & den bistra verkligheten. Hemtjansten & en
politisk styrd organisation med manga beslutsled. Arbetsledaren menar att det ligger litei
saken natur att det darfoér manga ganger fattas beslut dver huvudet pa de langst ner i beslutshi-
erarkin och att den vard och kvalitet som kan upprétthallas helt enkelt star i direkt proportion
till de pengar som tilldelats av samhéllet. Det géller sdledes att |agga fokus pa att gora det
basta av det man har, i den man det & mdjligt. Arbetsedaren pdpekar att energin inte ska lag-
gas pa det som inte gar att paverka, utan det som faktiskt gar att paverka. Men vad exakt &r
det da som arbetsledarna upplever att de faktiskt kan paverka? Detta avser jag se narmre pai
nasta avsnitt.

4.2 Handlingsutrymme
Som tidigare namnts kan delegering vara ett sétt att fa mer tid, samtidigt som det ocksa ger ett
storre utrymme for handling i olika situationer. Detta & ndgot som de flesta av arbetsedarna

tagit fasta pg, framst genom att ha delegerat ner ansvaret for kontakten med vikarier till sina
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underordnade. Att arbetsledarna tilléts arbeta flexibla tider &r ett annat St att kunna paverka
handlingsutrymmet, mdjligheten att utféra en viss typ av exempelvis administrativa arbets-
uppgifter efter arbetstid nér telefonen inte & paslagen finns, aven om detta inte nyttjas ofta.
Samtliga arbetsledare upplever sitt arbete som gavstandigt, att de ofta kan lagga upp sina
dagar som de sjéva vill. Pafragan hur viktigt handlingsutrymmet & och hur stort det uppfat-
tas som, framkom det att handlingsutrymmet upplevs som mycket viktigt eftersom det klargor
méjligheternatill paverkan i arbetet. Arbetsledarna menar att de har ett handlingsutrymme, de
har en mgjlighet till att paverka, men inom vissa ramar och granser.
... till vissdel... eller till stor del... eller jadet beror ju lite pavad det géller... jag kan ju inte
paverka min budget, alltsd jag kan inte fa mer pengar... men jag kan dnda kanna att det finns, att
det finns ramar och inom dessaramar har jag en frihet... eh...dér jag kan handla ganska fritt...
det jag kanner att jag verkligen kan paverka det &r ju egentligen forhallandet till min hemtjanst-

grupp och forhallandet till vardtagarna... stotta personalen... att forsoka ge dom de verktygen
som dom kanske redan har, eller saknar eller behtver forbéttra...”

Arbetsledarna klargor att de inte kan paverka budgeten eller de 6vergripande beslut politiker
och ledningen tar. Daremot kan de fungera som ett sprakror for sina underordnade, och dar
kanner de att de har ett visst handlingsutrymme, en viss mojlighet att paverka, just nar det
gdller ndgot som inte arbetsgrupperna staller upp pa och vill se andrat. Mgjligheten att driva
personalens frégor uppét i organisationen, att &tminstone gora deras rost hord, & nagot som
framst en av arbetdedarna talar om som mgjligt med det handlingsutrymme de besitter. Flera
av arbetsledarna upplever ocksa ett fungerande natverk som en mgjlighet till okat handlings-

utrymme och darmed ocksa en underlé&ttande faktor for ledarskapet.

4.3 Natverk

Ett va fungerande nétverk menar samtliga arbetdedare underléttar ledarskapet. Att kdnna
stéd och utbyta erfarenheter med sin omgivning upplever de kan dka handlingsutrymmet for
hur man ska hantera olika situationer. De ser framst sina kollegor som ett stort stéd, eftersom
de befinner sigi en likartad sits. De & val inforstaddai att ett gott forhallande till sina under-
ordnade samt till vardtagarna och dess anhdriga, underléttar arbetet och far verksamheten att
fortl6pa pa basta sétt. De papekar vikten av att lyssna, att strava efter att vara lyhord och fin-
nas tillganglig for sin personal nér det behdvs. For att kunna bygga en relation pa basta majli-
ga sétt siger arbetsledarna att det bland annat &r viktigt att setill den radande situationen, vad
det & som kravs och behovsi deras ledarskap for att relationen dem emellan ska fungera pa
basta sétt.
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" ... det pratasju oftaom att ”jag &r san som ledare” och ”jag & pa detta sitt” ... men att ja menar
att det &r situationen som avgor hur du ska vara som |ledare, de kan ju se sd olika ut hos olika

grupper... ngj... ledarskapet &r inte statiskt sa...”

Arbetdedarna patalar att de i manga fall anvander sig av ett situationsanpassat |edarskap for
att kunna méta de anstalldas olika behov, och pa sa sétt ocksa framja relationen dem emellan
pa bésta sétt. Samtidigt menar de att det kan vara svart att behdva vara den som standigt maste
framfora mindre omtyckta beslut fran ledningen samt vara den som poéngterar om snav bud-
get, lagar och forordningar som skatas hansyn till. Darfér poangterar de att det ar extra viktigt
att vara tydlig och konsekvent i férhallandet gentemot personalen, att inte vara konfliktradd
och os&ker.

» Ja, alltsd, jatror att jag & ganskatranad fran mitt forrayrke, att vara obekvam och vara den
som kommer med trékiga beslut... sen tror jag att min alder spelar stor roll, jag tror inte det varit
likalatt att tackla dennaroll om jag varit 22 &r och nyutbildad. Jag har ju sjalv jobbat i manga
ar... ochja... alltsa att jag inte tar s3 mycket saker personligt, for gér man det i den hér rollen sd
gor det ont. Jag kan ju ta att de avreagerar sig pAmig om det & nagot de inte tycker om, man far
juvaraarg, det maste man fava... men jag tar inte till mig det sa... jamenar det kan ju varaen
lag eller ndgot och da kan de andainte goranagot &t det... klart de far tycka och tanka om den
men sen... jadet & ju anda baraatt kérapa... Man kan inte vara omtyckt av alla helatiden, och

jag & juinte hér for att de ska tycka om mig helatiden heller, jag & ju hér av andraskdl...”

En bra och trygg relation till den egna chefen papekar arbetsledarna &r ett stod i den svara
position som de ala medger att de har. Det réder dock delade meningar om chefernai fraga
faktiskt utgor ett stod. Nagra menar att de har en god relation till sin nérmste chef och kan
kanna trygghet i att denne finns till hands. Andra menar dock att de inte utgér ndgot direkt
stod, speciellt inte vid konflikter och svéra situationer som kan uppsta, da valjer de att backa
och vanda ryggen till. Stod och samarbete fran andra yrkesgrupper som de delvis arbetar till-
sammans med, sasom exempelvis gukskoterskor arbetsterapeuter, & nagot som majoriteten
av arbetsledare upplever som relativt litet. De menar att det generellt & svart att finna négot
direkt stod utanfor organisationen, att fa & medvetna om den svéra mangsidiga position de
faktiskt befinner sig i. Istéllet ar det vardtagarna och dess anhoriga, kollegor, underordnade
samt egna chefer som de framst upplever viktigt att bygga en relation och ett gott samarbete
med.
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5. Anays
| detta avsnitt ska jag forsoka forsta vad det & som arbetsledarna uttrycker kring den mellan-

position de befinner sig i. De faktorer som néamnts i resultatet, de faktorer som arbetsedarna
menar har effekter for ledarskapet och som &r karakteristiska for den mellanposition de befin-
ner sig i, vill jag forsoka analysera hér. Jag kommer foljaktligen att belysa den bristande kon-
troll som arbetsledarna menar & utmérkande for mellanpositionen, den bristande kontroll som
framst beror pa en otydlig arbetsbeskrivning, stor arbetsborda, manga anstéllda samt otydliga
beslut och budskap fran ledningen. Saledes vill jag ocksa belysa foljderna detta har for hard-

lingsutrymmet och natverket samt darmed ocksa for |edarskapets utformning.

5.1 Bristande kontroll 6ver arbetssituationen

Nagot som utmérker mellanposition som arbetdedare i den kommunaa hemtjansten &r den
mangd of Grutsedda handel ser som ofta upptar deras tid. Det medfor att de finner det svart att
slutfora sina arbetsuppgifter likval som att planera pa sikt. Insikten om att det hela tiden van-
tar arbetsuppgifter minst lika viktiga som de som utfors for stunden upplevs ofta som frustre-
rande och stressande. Detta & forenligt med exempelvis Richards redogbrel se av situationen
for arbetsledare i offentlig sektor, dér han menar att arbetsledarnas dagar bestar av standigt
snabba forandringar och plétsliga avbrott som gor det mycket svart att planera verksamhe-
ten.>> Arbetsledarna i studien har samliga ett stort antal understéllda, en faktor som medfér till
en allt mer svaroversiktlig arbetssituation. Det dverensstammer val med det som Ylva Eden-
hall pétalar géllande arbetdedare i offentlig sektor. Edenhall menar att chefer i den offentliga
sektorn ofta har ett betydligt storre antal anstallda @n i privata sammanhang vilket ofta forsvé
rigar utdvandet av ledarskapet.>® En annan faktor som ndgra av arbetsledarna menar bidrar till
arbetsbordan &r att deras tjanst inte kommer med en faststalld tydlig beskrivning och klargs-
relse Over arbetsuppgifterna. En mer 6vergripande och tamligen otydlig arbetsbeskrivning
skapar stundtals oklarhet i hur olika situationer ska hanteras, likval som det far den effekten
att arbetsledarna tar pa sig ansvar som kanske egentligen inte ligger pa dem. Arbetsbordan
okar foljaktligen. Aven ifall arbetsledarna dock mer eller mindre har lart sig acceptera att det
inte gér att ha total kontroll 6ver arbetssituationen framgar en tydlig langtan efter att bli avlas-
tade, fOr att pa sa sitt hamer tid 6ver till, som de sav menar, viktigare arbetsuppgifter likvél
som en storre mojlighet for reflektion och eftertanke, faktorer som de menar skulle kunna tka

deras handlingsutrymme.,

%5 Richard, Elvi (1997), s 204
%6 Edenhall, YIva (2005), s52
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5.2 Handlingsutrymme

Drakenberg menar att allt for mycket arbete av administrativ art kan ha en negativ inverkan pa
handlingsutrymmet eftersom det ger mindre utrymme for att |agga fokus pa verksamhetst-
veckling.®’ Detta & ndgot som vl stdmmer dverens med arbetsledarnas upplevelse av arbets-
situationen; flera upplever att de utfor manga arbetsuppgifter av administrativ karaktar som
nagon annan skulle kunna gora. Eftersom arbetsledarna ofta blir avbrutnai arbetet, medfor
detta att det administrativa arbetet tar [angre tid och blir mindre effektivt. Att delegeraar-
betsuppgifter till anstéllda kan som tidigare ndmnts vara ett sétt att 6ka handlingsutrymmet
och famer tid for verksamhetsutveckling. Samtliga arbetsledare i denna studie har delegerat
ner vissa arbetsuppgifter till sina underordnade, for att pa sa sétt vinna mer tid. Dock ar det
langt ifrén mojligt att delegera ner allt for manga arbetsuppgifter. Arbetsedarnas understéllda
& en pa manga satt tamligen homogen grupp som till stérsta del bestar av 1agavliénad och
relativt 1agutbildad personal. Det skulle bland annat kravas dkade utbildningsméjligheter for
persoralen for att 6kad delegering skulle bli mojligt. Likasa bestar en del av personaen av
deltidsarbetande och vikarier, vilket medfor vissa svarigheter for rutinméassiga delegerings-
uppgifter att fungera pa sikt. Sist men inte minst sa & arbetsbordan for personalen redan i sig
forhalandevis stor som den &, vilket medfor det svart att tasig an allt for ménga nya arbets-
uppgifter. Det sistnamnda &r &ven nagot som framkommit i Per Albinssons studie av arbetde-
darei den kommunala & dreomsorgen, dar det patalas om svarigheten i att delegeratill perso-
nal med en redan stor arbetsbdrda.®® Omorganiseringar av relativt stora métt skulle darfor
krévas for att okad delegering pa detta sétt skulle vara mojlig. Istédllet efterlyser arbetsledarnai
studien, &@n sa lange utan framgang, avlastning i form av ytterligare tillséttning av arbetsledare
i jansten eller i form av assistenter av olika slag. Precis som informanternai Albinsson studie,
menar arbetsledarnai min studie ocksa att mer tid skulle kunna agnas & utveckling av verk-

samheten och personalgrupperna, om majligheter till administrativt stod varit mojligt.

Vid diskussioner kring arbetsledarnas handlingsutrymme kom mycket i intervjuerna att cirk u-
lera kring den otydlighet som arbetsledarna menar att ledningen star for vid bedl utsfattande
och i beslutsprocesser av olika slag, och de effekter detta far for det egna ledarskapet och
handlingsutrymmet. Samtliga framfor en énskan om klarare linjer och budskap fran ledning-
en. Som det & nu upplever de framforallt att bedut fattas for fort, andras alt for snabbt, samt
ar av alt for osaker karaktér vilket de menar skapar forvirring hos den egna personaen och pa

sikt kan bidra till minskat fortroende for arbetsedaren samt ha en negativ inverkan pa hard-

57 Drakenberg, Margareth (1997), s 23
%8 Albinsson Per (2002), s90
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lingsfriheten. Salangt det & mojligt forstker de darfor vanta med att ga ut med besked som
inte & sdkert faststéllda for att inte skapa oro, forvirring eller misstroende hos personalen. Att
arbetdedarna inte far tillrackligt goda forutséttningar for att forhalla sig till de beslut som fat-
tas i organisationen, tycker jag det finns bel&gg for. De & viktiga nyckel personer néar det gall-
er att verkstélla bedut i organisationen, men likval fattas de flesta beslut utan deras delaktig-
het. Det framgdr fran arbetsedarna att politiker i hog grad forlitar sig pa information fran led-
ningen och darmed séllan har nagon direkt kontakt med verksamheten varpa arbetsledarna,
med sina manga kunskaper om faltet, sdledes 6nskar ett okat inflytande i beslutsprocessen.

Handlingsutrymme och mdjlighet till att paverka och férandra & av underlttande vikt i ett
chefskap. Albinsson menar att det & ekonomin som framst sétter granserna for vad som &
majligt att &stadkomma i arbetet som ledare i ddreomsorgen. > Detta & n&got som ocksa
framgar fran arbetsledarnai denna undersokning, det och de politiska beslut, riktlinjer och
lagar som finns att ta hansyn till. Paralleller kan hér goras till det som némndes om det objek-
tiva handlingsutrymmet i teoriavsnittet; den kontroll som avgrénsar individens handlande.
Ovanstéende faktorer, sdsom ekonomi, lagar och politiska beslut bidrar till att det objektiva
handlingsutrymmet tar mycket plats och begrénsar arbetsledarnas méjligheter till paverkan.
Detta till trots upplever de énda att de har ett visst métt av subjektivt handlingsutrymme, det
vill siga en majlighet till att paverka vissa delar av arbetet. Detta subjektiva handlingsutrym-
me tar sig uttryck i den relativt stora méjlighet de ser sig ha att paverka relationermatill sin
persona och vardtagare, samt mojligheten att fungera som personalens sprakror i olika sam-
manhang. Sammantaget menar arbetsledarna att det finns ramar och riktlinjer som paverkar
handlingsutrymmet men inom dessa ramar anser de sig ha ett relativt stort handlingsutrymme.
Jag upplever dock att det finns vissa motséttningar i arbetsledarnas upplevelser av detta hard-
lingsutrymme. Arbetsledarna menar exempelvis att de har en handlingsfrihet i att de géva
kan véja hur de vill 14gga upp sina dagar. Detta upplever jag emellertid delvis stai motsats
till alla de of 6rutsedda héndel ser som arbetsledarna menar sténdigt uppkommer och som
omajliggor planering och tvingar dem tillomorganisering av sitt arbete. Mangden of rutsedda
arbetsuppgifter menar jag borde medféra att handlingsfriheten upplevs som nagot mindre.
Likasa tycker jag till viss del att det uppfattas som en motsagelse att de menar att de har ett
nagorlunda stort handlingsutrymme samtidigt som de ofta patalar det stora behovet av avlag-

ning i arbetet.

%9 Albinsson, Per (2002), s 76
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5.3 Nétverk

Det objektiva handlingsutrymmet begransar arbetsledarnaifrégai ganska stor utstréckning.
De kan inte paverka budget och politiska bedut i nagon stor grad, men de kan daremot paver-
karelationer till egna chefer, kollegor, underordnade och vardtagare. Saledes medfor detta att
ett gott och fungerande nétverk ar den framsta faktor som verkar underléttande i arbetet, ndgot
som arbetsledarnai studien samtliga pdpekar. Drakenberg menar att ett fungerande natverk
kan fungera som ett skydd och stod i svéra situationer, nagot som arbetsledarna ocksa nam-
ner.®° Arbetsledarna upplever av oklara skél att stéd och samarbete med andra yrkesgrupper i
organisationen inte &r direkt stort. Mjligen kan det bottnai den ovetskap som négra av ar-
betdedarna menar verkar finnas hos andra yrkesgrupper nér det géller arbetsedarnas situe-
tion? Oavsett vad det bottnar i, s medfor det att en god och trygg relation med de egna kolle-
gorna upplevs som om mdjligt annu mer betydel sefullt. M§jligheten att exempelvis diskutera
osakerhet kring tolkning av lagar och beslut samt hur olika situationer som uppstar ska hante-
ras, & nagot som generellt upplevs som valdigt positivt. Ett fortroende for den egna chefen
menar samtliga &r viktigt, dock &r detta ndgot som inte alla av arbetsedarna kénner av. De
som upplever mindre st6d fran egna chefen menar att detta gor att de féar ta en mer gavstan
dig roll i det egna arbetet samtidigt som det medfor att behovet av stod frén kollegorna blir
extra patagligt. Johan Stein menar att forutséttningarna for att ett nétverk ska fungera behtvs
det trygghet och en kansla av varaktighet deltagarna emellan.®* Relationen till anstélldaoch
vardtagarna var ocksa nagot som samtliga ansag viktigt att fokusera pd, varpa de exempelvis
sag det av vikt att finnas till hands och lyssna pa sina anstéllda. En god relation till sina un-
derordnade menar arbetdedarna har flera fordelar vid utévandet av |edarskapet, ar personalen
nojda och mér bra paverkas aven omsorgen till vardtagarna positivt. Ett gott och starkt ledar-
skap underléttar &ven vid det praktiska verkstéllandet av nya beslut och lagar, eftersom det i
manga fall bidrar till att personalen i storre utstrackning accepterar utslagen. Déarfor &r et nét-
verk av vikt av flera olika anledningar och paverkar det subjektiva handlingsutrymmet i posi-

tiv bemérkel se.

5.4 Effekter for ledar skapets utformning

Agneta Blom anser att det fran politiskt hall finns forvantningar pa att chefer i offentliga verk-
samheter ska fungera som politikernas forlangda arm. Samtidigt framhdlls ledarskapet och
chefens ledarfunktion, vilket innefattar att vinna fortroende hos samt skapa goda kontakter

med persona och vardtagare. Blom menar att dessa bada funktioner till stor del stér i kontrast

€0 Drakenberg, Margareth (1997), s 15
61 Stein, Johan (1996), s92
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till varandra och vé belyser den inbyggda konflikt som finnsi chefskapet i kommunala sam+
manhang.%? Denna existerande konflikt tror jag siledes medfor att det svart for arbetsedarna
att besitta ett demokratiskt ledarskap fullt ut, eftersom de inte har ett tillréckligt stort hand-
lingsutrymme att faktiskt paverka de 6vergripande beslut som ror verksamheten. Detta tror jag
& nagot som &r typiskt fér mellanchefspositionen, och nagot som gor det svarare att uppna det
demokratiska ledarskapsidealet. Det demokratiska |edarskapet praglas av delaktighet och
gruppbestammelser, nagot som inte & majligt i ndgon stor utstréckning i detta fall. Som flera
arbetsedare namner sa géller det manga ganger bara att acceptera att situationen ser ut som
den gor och forsbka gora det bésta av det. Arbetdedarna kan fora sina anstélldas talan och
framfora missgillande fran sin personal, men i slutéandan & det ledning och politiker som be-
slutar 6ver verksamheten. En till synes hoppl 6s situation kan tyckas och jag tror detta medfor
att arbetsledarnatill stor del tvingas inta ett allt storre auktoritart ledarskap. De framfér samt-
liga vikten av att lyssna och varatillganglig for personalen och vardtagarnas behov, vilket
tyder pa en viljatill att inta ett demokratiskt ledarskap, men samtidigt & verkligheten sa att de
maste ha ett auktoritart forhallningssitt till sina anstallda i manga situationer. Ett mycket stort
antal anstéllda, understéllda egna chefer och med en order att efterfolja en mycket begrénsad
budget gor att de inte har mycket till val. Trots att de sdva inte altid tror pa de lagar, beslut
och idéer som fors fram ovanifran, maste de mer eller mindre fa sina anstéllda att acceptera
dem. Det &r ingen &t uppgift, och dettatill trots ska de samtidigt lyckas med att bibehdllaen
god relation till sina anstéllda. For att lyckas bibehalla ett fortroende och respekt fran persora-
len blir det saledes extra viktigt att vara tydlig och konsekvent i relationen till dem, nagot som
de poangterar vikten av flera ganger. Detta medfor i sin tur att de kraver likatydligaoch klara
budskap och beslut fran sina egna chefer, ndgot som tyvarr inte alltid forekommer i den u-

strackning som de 6nskar och darmed bidrar till forsvéringar av deras arbete.

For att arbetet ska fortl6pa sa smidigt som majligt kravs det att arbetsledarna lyckas med be-
driften att bade inneha den formelle samt den informelle ledarens position, ngot som &ven
Maltén har betonat vikten av fér chefer i mellanposition.®® Det formella auktoritéra ledarska-
pet framtvingas av den begrénsade budget och de politiska riktlinjer som fattas om organisa-
tionen, faktorer som arbetsledarna inte kan paverka. Det informella ledarskapet behdvs folj-
aktligen for att fa anstéllda att kanna motivation och saledes styra dom till att pa bésta sétt
folja de bedlut och riktlinjer som faststéllts av ledningen. For att gora liknelser med Weber

62 Blom, Agneta P (1994), s 168
63 Maltén, Arne (1992), s 198
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och hans karismatiske ledare tror jag att det & av vikt for arbetdedarna att strava efter att
uppna dennaroll, om an pa ett litet mer ordinart sétt. Jamforelser med den karismatiske leda-
ren anser jag kan goras om an pa ett litet mer vardagligt vis. Jag tror det kanske snarare hér
handlar om att utstrdla ett fortroende, en forméaga att lyssna och forstd och pa sa sétt inspirera
och motivera de anstéllda. N&r handlingsutrymmet inte stracker sig sa langt som onskat, blir
relationen till vardtagarna och de underordnade av storre vikt, darmed &r det fordel aktigt att
ha forméagan att kunna vanda pa ett impopulart beslut, och fa de anstéllda och véardtagarna att
se situationen ur ett annat perspektiv. For att lyckas med detta pa basta sétt tror jag att det
kréavs mer an en formell ledarposition, vikten av att besitta den informelle |edarens egenskaper

for att kunna sprida motivation och positiv anda blir ocksa péataglig.

Magjoriteten av arbetsedarna menar ocksa att de manga ganger anvander sig av ett situations-
anpassat ledarskap i sitt arbete. De patalar att ledarskapet i foranderliga offentliga organisa-
tioner sdsom hemtjansten aldrig kan vara statiskt utan maste anpassas efter den radande situa-
tionen. Sdledes kan det tankas att arbetsledarnaintar en mer eller mindre demokratisk €ller
auktoritar roll eller 1agger vikten pa en formell eler informell position gentemot sina under-
ordnade beroende pa vad situationen kraver av dem. Trycket fran underordnade, i form av
krav och 6nskemal, existerar som tidigare namnts enligt arbetsledarna, men diskuterades inte
sa mycket som vantat. |stallet poangterades framst trycket ovanifran i form av oklara budskap
fran ledningen. Krav och missndje fran de underordnade var ovéantat nog dock nagot som ar-
betd edarna inte ndmnde som alt for tungt, mojligen for att de lyckats med att inneha den in-

formella och formella position som ledare samtidigt?

6. Slutord
Mitt 6vergripande syfte med studien var att belysa arbetsledarnas upplevel se av mellanposi-

tionen i den kommunala hemtjansten samt se narmre pa vad mellanpositionen har for effekter
for utformandet av ledarskapet. En ssmmanfattning av slutsatsen anses kunna vara den att
mellanpositionen medfor en ménga ganger bristande kontroll Gver arbetssituationen. Arbets-
belastning & hdg och bottnar sig bland annat i en otydlig arbetsbeskrivning av tjansten, ett
stort antal anstallda samt manga administrativa forpliktelser. Pa grund av hemtjanstens ut-
formning - den begrénsade budget och de politiska riktlinjer som fattas om organisationen -
tvingas arbetsledarnainta ett allt mer auktoritart ledarskap. Samtidigt &r det av vikt att ocksa
strava efter att besitta en mer informell position eftersom detta kan tankas underl&tta ndr man

vill motivera och leda personalen i olika riktningar. Den begrénsade budget och de politiska
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riktlinjer som fattas om organisationen medfor dock att det egna hardlingsutrymmet i manga
fall ar relativt litet. Detta raddas dock av ett val fungerande nédtverk, bland annat genom goda
relationer till den egna personalen samt ett stod framst hos de egna arbetskollegorna.

Mycket av det som framkommit i min underékning anser jag Gverensstammer i manga avse-
enden med vad forskare har sett i tidigare undersokningar, exempelvis det svarai att befinna
sig i mellanpositionen dar politikernas ma och verksamhetens behov méts. Jag anser att ar-
betsedarnai studien har ett mycket stort och svart ansvarsomrade, manga anstallda och ett
ekonomiskt ansvar som jag upplever val kan méta sig med foretagsledares. Trots detta saknar
de administrativa stodresurser i sitt arbete. Jag tror darfor det & viktigt att i hogre grad upp-
mérksamma och ge arbetdedarna det stdd i sitt yrkesutévande som jag anser att de ofta kan
behdva, majligtvis genom att minska antalet underordnade till ndgot mer rimliga nivaer eller,
som tidigare namnts, férsoka uttka det administrativa stodet. Framst ser jag det dock som
viktigt att arbetdedarnai storre utstréckning gors mer delaktiga i beslutsprocesser. De innehar
vardefull information om hur verkligheten ser ut och om deras asikter och kunskaper skulle
efterfragas mer tror jag att forandrings- och beslutprocessen fortldpa smidigare och farre ne-

gativa konsekvenser skulle darmed uppstai verksamheten.

Trots de manga avigsidorna upplevs arbetet dock till stérstadel inrymma sa manga positiva
moment att arbetsledarna i hog grad trivs med sitt arbete. De finner yrket utmanande och in-
tressant, vilket kan jamforas med liknande undersokningar av arbetsedare i ddreomsorgen,
bland annat Albinssons studie av arbetsledare dar majoriteten av de intervjuade ocksa fann sitt
yrke intressant och utvecklande.®* Kanske &r det just sv&righeterna som i manga fall utgor den
utmaning som gor arbetet bade intressant och stimulerande? Detta & nagot jag skulle kunna
se som en intressant dppning fér nya studier och undersokningar, det faktum att trivseln hos

arbetsledarna ar sa hog trots den tamligen svara sits de befinner sigi.

64 Albinsson, Per (2002), s60-61
32



Referenser

Albinsson, Per (2002). Arbetsledaren i den kommunala &l dreomsorgen. Stockholm: Hallands
FoU-enhet for ddre- och handikappomsorg och tidningen Aldreomsorg/Fortbildningsforlaget.

Andersson, Bo. Béttre chef kan minska ohélsan. Dagens Nyheter, sida C03, 2002-05-02.

Aronsson Gunnar & Berglund, Hans (1990). Handling och handlingsutrymme Lund: Student-
litteratur.

Blom, Agneta P (1994). Kommunalt chefskap — en studie om ansvar, ledarskap och demokra-
ti. Lund: Dialogos AB.

Drakenberg, Margareth (1997). Mellanchefer. Fran ledningens redskap till verklighetens mo-
tor. Lund: Studentlitteratur.

Edenhall, Ylva. Chefernai offentlig sektor pressade. Svenska Dagbladet, sida 52, 2005-04-28.

Gynnerstedt, Kerstin (1993). Etik i hemtjanst. En studie av forvaltnings- och professionsetik.
Lund: Studentlitteratur.

Hagstrom, Bo (1990). Chef i offentlig verksamhet. Forskning kring offentligt |edarskap. Lund:
Studentlitteratur.

Holme, Idar Magne & Solvang Bernt Krohn (1997). Forskningsmetodik. Om kvalitativa och
kvantitativa metoder. (2:a upplagan). Lund: Studentlitteratur.

Kvale, Steinar (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.
Maltén, Arne (1992). Grupputveckling. Lund: Studentlitteratur.
Marquis, Bessie L & Huston, Carol J (2000). Leadership Roles and Management Functionsin

Nursing. Philadelphia: Lippincott Williams & Wilkins.

33



Moe, Sverre (1994). Sociologisk teori. Lund: Studentlitteratur.

Nordstrém, Monica (2000). Hemtjansten. Organisering, myndighetsutévning, méten och ar-
bete. Lund: Studentlitteratur.

Richard, Elvi (1997). | forsta linjen. Arbetsledares mellanstéallning, kluvenhet och handlings-

strategier i tre organisationer. Lund: Sociologiska institutionen, Lunds universitet.

Stein, Johan (1996). Larande inom och mellan organisationer. Lund: Studentlitteratur.

Svensson, Per-Gunnar & Starrin, Bengt (1996). Kvalitativa studier i teori och praktik. Lund:
Studentlitteratur.

Thylefors, Ingela (1991). Ledarskap i vard, omsorg och utbildning. Stockholm: Natur och
Kultur.

Trost, Jan (2005). Kvalitativa intervjuer. (3:e upplagan). Lund: Studentlitteratur.

V etenskapsradet (1990). Forskningsetiska principer inom humanistisk- samhallsvetenskaplig
forskning. Elanders Gotab. (http://195.17.252.28/vrshop _pdf/etikreglerhs.pdf)

Y ukl, Gary (2002). Leadership in Organizations. (5th Edition). Upper Saddle River: New
Jersey: Prentice-Hall, Inc.

Orefererad litteratur:
Backman, Jarl (1998). Rapporter och uppsatser. Lund: Studentlitteratur.
Wallén, Goran (1996). Vetenskapsteori och forskningsmetodik. Lund: Studentlitteratur.

34



Bilagal
2005-12-05

Informationsbrev till arbetdedare inom kommuna hemtjanst

Mitt namn & Sandra Eriksson och jag har varit i kontakt med dig per telefon angaende ditt
deltagande i min undersokning. Med detta brev vill jag |dmna lite nérmare information kring

mitt arbete.

Jag studerar sociologi vid Lunds universitet och har nyligen paborjat en C-uppsats pa 10 po-
ang, med fokus pa arbetsledare inom kommunal hemtjanst. Syftet med mitt arbete & att for-
sokafaeninblick i hur arbetsledare inom den kommunala hemtjansten upplever sin arbetssi-
tuation och mellanstdlning i organisationen. Déarfor & jag intresserad av att intervjua dig for
att fatade av din erfarenhet och kunskap.

Tiden for intervjun kommer att bli som vi kommit 6verens om; den xxxx Kl. xx.xx. Jag har
tankt banda intervjun, med samtycke fran dig, for pa sa sétt minska risken for att ndgot bety-
dande av misstag forbises. All medverkan &r frivillig, men det & naturligtvis av stort varde for
studien om Du vill medverka. Resultatet kommer att redovisas i form av en uppsats pa ett
examinationsseminarium, med planerad tidpunkt den 17-18 januari 2006.

Alla uppgifter om person, arbetsplats och ort kommer givetvis att behandlas konfidentiellt.

Du far mer &n garnatadel av det dutliga resultatet av min uppsats!
Om Du har négra fragor gar det bra att ringa mig pa telefon: XXXx-XXXXXX.
Min handledare pa sociol ogiska institutionen, Anders Jarnegren, kan ocksa svara pa ev. fra

gor, telefon: XXx- XXXXXXX.

Jag bifogar en intervjuguide med frégor som jag har tankt ta upp under intervjun.

An en gang, ett stort tack for att du vill medverkal

Vanliga halsningar,

Sandra Eriksson
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Bilaga 2

| ntervjuquide

Bakgrund

Alder?

Anta ar i tjansten?

Utbildning?/Tidigare yrkeserfarenhet?

Antal anstéllda under dig? Hur manga vardtagare ansvarar du for? (Hur manga arbetar dagtid,
kvdllstid, deltid?)

Anledning till att utbildade dig/borjade arbeta som arbetsledare?
Huvudsakliga arbetsuppgifter?

Upplevelse av arbetssituation

Hur skulle du vilja beskriva en arbetsdag? Vilka arbetsuppgifter anser du &r viktigast? Vilka
tar mest tid?

Vad finner du motiverande i ditt yrke?/Vad & glédjeamnena?
Vad & anser du & svart i rollen som arbetsledare? Kan du ge exempel pa en svar situation?

Organisationen

Beskriv hur du ser pa relationen till ledningen? Upplever du att du far st6d i din arbetsledar-
roll? Hur ser du parelationen till anstallda? Kollegor?

Finns det klaramal for verksamheten? For arbetsledarrollen?
Finns det en faststélld beskrivning for din tjanst?

Har det genomforts forandringar i organisationen de senaste dren? Om sa & fallet, har dessa

forandringar inneburit att din roll som arbetsledare forandrats? Nya arbetsuppgifter? Arbets-
uppgifter som har forsvunnit? Hur kénner du infor dessa forandringar?

Upplever du att det finns olika krav/onskemal fran olika hall i organisationen? Om sa &r fallet,
hur hanterar du detta? Paverkar detta ditt ledarskap, pa vilket séitt?

Upplever du ditt arbete som gavstandigt/Vilka méjligheter har du att fatta gélvstandiga be-
sut? Vilken handlingsfrihet har du? Finns det nagot du upplever att du inte kan paverka? Ge
gérna exempel!

Sjukfranvaro, langtidssjukskrivningar bland personal — ett problem? Hur & mdjligheterna till
att rekrytera personal? (Behovet av vikarier, fast anstéllda, m.m.)

Hurdana &r relationernartill facket?
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Rollen som ledare

Vilkakrav stéller du pa dig som arbetsedare?Hur tror du att du uppfattas av din personal ?
Hur tror du andra ser pa din yrkesroll?

Upplever du stressi din roll som arbetsledare? Vad stressar?

Kéanner du att du behtver mer kunskap om nagot i ditt arbete? | safall vad?

Finns det nagot du onskar vore annorlundai din arbetssituation?
/Nagot du skulle vilja forbéttra?

Ar det ndgot du galv vill lyfta fram angdende din arbetssituation?
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