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Sammanfattning

Bakgrunden till denna undersokning &r framst min egen nyfikenhet, jag har ett intresse i att
undersoka foretag/organisationer och dess manniskor. | detta arbete har jag fokuserat mig pa
personalansvariga kvinnor och man samt kvalifikationer, positioner och egenskaper som
forknippas med dessa manniskors yrkesroll.

Mitt syfte &r att forsoka tydliggora personalansvariga kvinnor och mans yrkesroller samt deras
moten med de anstdllda. Vidare ska uppsatsen syfta till analysering av dessa kvinnor och
mans yrkesroller relaterat till den litteratur jag tagit upp.

Min problemformulering lyder sdledess Hur ser den kvinnliga personalansvariga
yrkesrollen ut inom den offentliga sektorn jamfort med den manliga inom den privata
sektorn?

Denna fraga belyses utifran personalansvariga kvinnor och méns perspektiv, samt av utvalda

teorier vilka ar aktuella utifran min problemformulering.

Jag utgédr frén &tta olika intervjuer, halften utforda med kvinnor inom den offentliga sektorn,
halften med man inom den privata sektorn, detta eftersom jag vill att empirin ska styrateorin i
mitt arbete. Med hjdp av teorivalet angriper jag min problemformulering ur ett
socialpsykologiskt perspektiv.

Genom denna undersokning har jag kommit fram till att det finns vissa skillnader i att arbeta
inom offentlig/privat sektor. Man kopplar ofta samman den privata sektorn med en manlig
arbetskultur och den offentliga med en kvinnlig — &en om manliga strukturer styr ocksa den
offentliga verksamheten. Mannens ledarbeteende & mer uppgiftsrelaterat, medan kvinnornas
ar mer personalorienterat. Forskningen har visat att skillnaderna mellan kvinnligt och manligt
ledarskap inte & speciellt stora, ett kvinnligt ledarskap lar fungera minst lika bra som ett
manligt. Dessutom betonas att i personalansvariga arbeten & en god, kontinuerlig
kommunikation utvecklande bade for manniskorna i organisationen och for organisationen i
Sig.

Nyckelord: personaansvarig, yrkesroll, kvinnligt/manligt, organisation, ledarskap, ”méten”,
kommunikation



Innehallsforteckning Sida
R 01 1= [ 1 T OSSR 1
IRt Y = RS 1
0 /= (o0 V7= | S SPP ST 1
HRRC TNV o - 01 o 11 0] = OSSR 2
2 = o SO 2
A0 RO (0= 1 1 1 o] = S 2
A W= o= £ - o SRR 3
2:3 KOMMUNTKEEION. .....eetiitiiiieiieeeie st 6
2:4  SamSPEl OCH MOLEN ... 7
2.5 MaKt OCH QUKLOFITEL .......coveeiiisiesicse e 11
2:6  Offentlig/Prival SEKION ........cceeiiiiiiiierieee e s 13
2:7  Kvinnligt/Manligt |€darskap .........coceeveeeeneeriecie e 15
Be MELOU ... e e 15
31 Urval av iNTEIVJUPEISONES .......coiueeieeiesteesieseesieesee s e sseeseesseesressaesseessesseesaeeseas 16
312 TillVAQAGANGSSALL.......cvveverereeeeeieteree ettt es sttt se s e e sesess s enesesenas 16
3:3  INterVJULITTAITENA. ..o s 17
34 MEtOAdi SKUSSION ..ottt sttt sae b e 18
4, INtervjumaterial ......cccceeiieiiesee e 20
4:1 Attformastill rollen som personalansvarig.......cccceeeveereeceseeneecesseesee e 21
4:2  Att arbeta som personalansvarig i offentlig respektive privat verksamhet ....22
4:3  Den personaansvarigeS roll .........ooveeiierecieceece e 26
5. ANAlYTIDISKUSSION.....cceiiiiiiieie e see ettt 29
6. Litteraturlista.....ccccoeiieiieceeeeee e 32
A = 11 > = T SRR 33-42
78 R 1 01 =2 /0o 0o =G X
VA 1= AV Vo= £ o 4 1 1 - TP 34-42



1. Inledning
Mitt val av amne; personalansvariga kvinnor och man, har sitt ursprung i min egen nyfikenhet

och mina egna tankar. Det &r inte en fordjupning av tidigare studier, men eftersom min C-
uppsats handlade om social kompetens', ser jag detta amne till viss del horaihop med den d&
jag anser att social kompetens dven & en viktig bestandsdel hos en personalansvarig
manniska, kvinna eller man.

Det har gjorts manga olika understkningar om ledare inom olika omraden och mitt intresse
ligger i ledare som har ett personalansvar, en personalansvarig manniska. | mitt arbete avser
jag bade kvinnor och méan som jobbar inom dels offentlig, dels privat verksamhet, samt bade
stérre och mindre organisationer. Jag &r intresserad av de personalansvariga, hansg/hennes
kvalifikationer, deras yrkesroll och méten med anstéllda, samt hur deras syn pa vilka
egenskaper hos dem som framjar organisationen och de anstéllda skiljer sig &t, oavsett om de
jobbar inom offentligt respektive privat sektor. Understkningen har utforts till viss del for att
betona kvinnliga respektive manliga perspektiv.

Min frégestallning lyder sledes: Hur ser den kvinnliga personalansvariga yrkesrollen ut
inom den offentliga sektorn jamfért med den manliga inom den privata sektorn?

Denna fraga belyses utifran personalansvariga kvinnor och méns perspektiv, samt av utvalda

teorier vilka ar aktuella utifran min problemformulering.

1:1 Syfte

Det priméra syftet med denna uppsats ar att fa en bild av persona ansvariga kvinnor och man
som arbetar inom olika typer av organisationer och att gora jamforelser dem emellan. Att
undersoka deras yrkesroller eftersom de skiljer sig &t dels konsméssigt men &ven genom att de

ar verksamma inom olika organisationstyper.

1:2 Metodval

En kvalitativ metod &r att foredra eftersom man i denna far ett djup som inte & méjligt vid en
kvantitativ metod. Kvalitativ metod handlar om att se helheten, inte bara delar av problemet
och da jag vill beskriva och forsta utifran min undersokning ar kvalitativ metod mest lamplig.
Att vdja metod & en viktig del av uppsatsarbetet och en betydelsefull forutséttning for
resultatets kvalitet. | min undersdkning onskar jag Oka forstaelsen for personalansvariga

kvinnor och méan, deras yrkesroll i en organisation, i bl. a "mdéten” med anstdllda. Mina

1| min C-uppsats kom jag fram till att social kompetens handlar om vilken férm&ga man har att samverka med
andra manniskor.



ambitioner ar vidare att pa ett sa bra satt som mgjligt tolka detta utifran mina intervjuer och
utifran den beskrivning jag finner i litteraturen. Jag & medveten om att mina tolkningar &ar
subjektiva, men att jag for den sakens skull méste vara saklig i min undersokning. Saklighet
blir da ett st att méata resultatets kvalitet.

Jag anser att det i mitt arbete & att foredra en empirisk studie framfor en teoretisk, detta for att
fa en uppfattning om vad personal ansvariga personer sjalva anser om sina yrkesroller.

1:3 Avgransningar

Eftersom det finns en mangd olika organisations- och ledarskapsteorier samt definitioner
anser jag att det & ett maste med avgransningar. Jag har valt att fokusera mig pa mina
respondenters uppfattning om sin yrkesroll, samt vad en del av teorin sdger om dessa
omraden.

Jag har vidare begransat antalet intervjupersoner till &tta stycken, dels med tanke pa
uppsatsens omfang, dels for att jag anser fa ett tillrackligt varierat och brett perspektiv genom
att mina atta utvalda respondenter representerar bade man och kvinnor, privat och offentlig,

liten och stor verksamhet.

2. Teori

| min teoridel tar jag upp olika omréaden med min problemformulering som utgangspunkt,
samt i syfte att ge en forstéelse till de personalansvarigas arbeten. Respondenterna & kvinnor
och man som jobbar som ledare av personal inom olika organisationer, dels offentliga, dels
privata, och de samspelar dagligen med anstélldai manga olika moten.

2:1 Organisationer

Organisationer beskrivs oftast som storre och mer opersonliga an sociala grupper. De brukar
ocksa vara strikt organiserade med tydliga drag av hierarki, skriftlig malorientering och
noggrann detaljplanering, styrning, koordinering och kontroller med uppféljning av
verksamheten. Ledarskapet & ofta kompetensbaserat. Organisationerna & utan tvivel en
viktig del av méanniskors sociala kultur och éppnar manga sociol ogiska fragestaIningar, ty vi
lever i organisationernas tidevarv. Manniskor tillbringar stor del av sintid i organisationer och
a hogst beroende av dem. De vanligaste organisationstyperna & foretag, offentliga
myndigheter och ideella organisationer som foreningar. Organisationer utmérks av att de har
en fast struktur och en mer uttalad malsdttning for sin verksamhet och att dess medlemmar

mer eller mindre arbetar for denna mauppfyllelse (Hammarén, 1995:91).



Organisationer inréttas for att uppna ma som inte & majliga att nd med hjdp av en enskild
manniskas arbete. | dagens samhélle ar det i hdg grad organisationer som producerar och
distribuerar de varor och tjanster som & oumbérliga for oss. Det komplexa samspel som
ligger bakom produktionen av varor och tjanster i dagens samhélle krdver en gemensam insats
fran manga manniskor samtidigt. Organisationer &r pa detta sitt den framsta inrdttning som
manniskor anvander for att tillfredsstélla viktiga behov (Abrahamsson & Andersen, 1996:11).

Organisationer har vissa universella drag, de viktigaste & mal, manniskor, struktur, aktivitet
och kultur. Alla dessa fem komponenter hdnger samman och paverkar sinsemellan varandra.
Vi kan alltsd beskriva organisationsfenomenet sa&: Manniskor arbetar tillsammans for att na
bestdamda mdl i en bestamd struktur och under kulturella begréansningar. Definition: En
organisation ar en planmassigt inrattad sammanslutning av personer, vilka har syftet att na
vissa mal. (Abrahamsson & Andersen, 1996:12).

Organisationer & sociala fenomen. Sociala strukturer kan observeras och definieras. Den
sociaa strukturen &r ett kretslopp av héndelser. Organisationer ar inte primart sammansatta av
manniskor utan av manniskors roller och gemensamma relationer. (Abrahamsson &
Andersen, 1996:13).

Arne Maltén menar att i organisationer, vilka standigt & utsatta for forandringar, efterfragas
ett ledarskap som formar fora medarbetarna fran osakerhet i riktningar mot trygghet, struktur
och kontinuitet. Ledaren har att bereda nya végar for utveckling och att minska arbetarnas
osakerhetskénsla (Maltén, 2000:8).

2:2 Ledarskap

Nyckelorden for ledarskap tycks vara socialt samspel och maluppnaende. De sociaa
aktiviteterna utgor inget mal i sig, utan & underordnade huvudsyftet att uppna de 6verordnade
maen. Definitionen betonar dock inte bara maluppfyllelse, utan dven samspelet med andra
manniskor, som nagot centralt for ledarskapet. Ledaren har att intressera sig for uppgiften,
men &ven for relationen till medarbetarna. Ledarskapet forutsitter sdval gruppdynamiska som
probleml6sande fardigheter. Ledaren kan uppna resultat, men endast tillsammans med och
genom andra méanniskor. Detta visar pa den starka kopplingen mellan organisation och
ledarskap, mellan ledarskap och pedagogisk formaga (Maltén, 2000:8).



Det totala ledarbeteendet kannetecknas av handlingsbendgenhet, samspel och produktivitet
genom medarbetare. Detta sker via en rad samarbetsformer som exempelvis ledningsgrupper
(Ibid).

Det krévs tid att vara bade ledare och arbetskamrat. Ju hogre ledare, desto mindre tid for
personalen. De dubbla rollerna kraver mognad saval hos ledare som arbetsgrupp. Det ar
namligen gruppen som tillskriver ledaren hans/hennes legitimitet och auktoritet (Maltén,
2000:18).

Maltén menar att det inte finns ndgon medfédd ledarpersonlighet. Om man ska lyckas i sin
ledarroll bor man beharska en rad specifika ledarfunktioner, vilka forhoppningsvis gar att
erbvra genom utbildning.

En ledare behtver branschkunskap och erfarenhet fran det aktuella yrkesomrédet, men ocksa
en kommunikativ formdga att leda och stimulera medarbetare, att underhdlla en
langsiktig/visionar maldebatt, att hantera relationsstérningar och konflikter som ofta uppstar i
samband med en omskakande maldiskussion eller omstrukturering av foretaget/institutionen
(Maltén, 2000:59).

Valet av ledarstil/ledarskapsmonster utgor ett medvetet stéllningstagande. Att hitta sin egen
stil tar daremot tid. Ledarstilen formas med hjélp av kunskaper om ledarskap, i kombination
med praktisk erfarenhet. Kommunikationen mellan ledare och féljare & en dmsesidig process,
dér dock ledaren har huvudrollen (Maltén, 2000:62).

Den amerikanske ledarskapsforskaren; Fred Fiedler, presenterar en samspel steori- éaven kallad
"interaktionsteori” eller “kontingensteori”. Fiedler tillampar sin teori pa vaet och
avvagningen mellan det uppgifts- och relationsinriktade ledarskapet. Enligt honom & de bada
ledarskapen varken goda eller daliga. Vilken ledarstil som & mest effektiv beror pa speciella
situationsfaktorer och samspel et/interaktionen mellan ledare och
situationen/omstandigheterna. En del ledare &r effektiva och andra ineffektivai en och samma
situation. Eller omvant: En och samme ledare fungerar brai en situation, men inte i en annan
(Maltén, 2000:77).

Att leda forandringsprocesser kommer att vara en av ledarskapets stora utmaningar. Det

handlar om att méta de utmaningar som uppstar i samhéllet och pa marknaden och anpassa



organisationen s att man kan pa ett effektivt sitt producera de tjanster och produkter som
efterfragas. | sammanhanget lyfts ofta fram behovet av ett transformativt ledarskap som har
en formaga att driva djupare sociala och kulturella forandringsprocesser. Har & det allt
viktigare att ta hand om den kreativa potential som de anstéllda besitter. Hur man handskas
med kreativa manniskor och hur man skapar de rétta forutséttningarna for fornyelse i
organisationen &r viktigainslag i ledarskapsrollen (Arvonen, 1989:36).

Studiet av ledarskap har férandrats genom tiden.

Under den forsta vagen faste man speciell vikt vid ledarnas personliga sérdrag och ansag om
en organisation uppnadde sinamal berodde det framst pa ledarens goda egenskaper.

Vid den andra vagen var man fortfarande inriktad pa studiet av ledarens unika egenskaper,
men man borjade aven betona omgivningens betydel se.

Vid en tredje vagen hade analysmetoderna utvecklats ytterligare. Man ansdg att |ledarskapet
var en produkt av bade personliga egenskaper hos ledaren, gruppens sammanséttning och de
problem gruppen konfronteras med. Man lade till ytterligare faktorer sasom
organisationsstruktur, byrakrati och relationsmonster (Hammarén, 1995:105,106).

Den fjarde vagen kannetecknas av antiledarskapsanda dar gavstyrande grupper och dylikt
varit studieobjekt. Man undersoker och jamfor effektivitet, Ionsamhet och tillfredsstéllelse
med mera mellan organisationer eller delar dérav som har, alternativt saknar, formella ledare.
| de fall dar man inte talar om att avskaffa ledarskapet funderar man exempelvis pa hur man
kan forena manligt och kvinnligt i ledarskapet. Man talar om kaosteorier med avsikt att i tider
av stark forandring och ovisshet inte infora mer kontroll, utan istéllet 1ata ovissheten bli en
kala till okad kreativitet och |ata framtiden lagga en mera flexibel och innovativ syn pa
ledarskap och verksamhetsutveckling (Hammareén, 1995:106).

Framtida ledarskapsforskning bor koncentrera sig pa ledarskapseffektivitet och da inrikta sig
pa faktorer som omgivningens inverkan pa bl. a. Den sociala strukturen, effektivitet i
ledarskapet, vilken roll ledarens personliga sérdrag spelar jamfért med andra variabler som
har betydelse for ledarskapseffektiviteten, vilka variabler i sammanhanget som paverkar
varandra och vilka som inte gor det samt analys av s manga variabler som mgjligt
betraffande |edarbeteende, |edarens personlighet och organisationens omgivning (Hammareén,
1995:106).



Det har skett stora forandringar nér det galler synséttet pa ledning och organisering av vara
arbetsplatser. Fragorna om ledarskap har aktualiserats. Det & inte bara i de privata foretagen
man & intresserad och har uppmarksammat |edarskapets strategiska roll utan aven i vaxande

grad inom den offentliga férvaltningen (Arvonen, 1989:7).

2:3 Kommunikation

| de flesta vitala organisationer finns det en gemensam lank vad betréffar dmsesidigt beroende
och intresse, sasmmankopplade insatser och vanlig, enkel gl&dje. En del av |edarskapskonsten
innebar att se till att denna gemensamma forbindelse upprétthalls och starks, en uppgift som
sannerligen kraver god kommunikation. Alla relationer fordrar en arlig och Oppen
kommunikation for att kunna fortsdtta att hdlla sig vid god hélsa, forbéttras relationerna inom
foretaget ndr informationen delas rétt och fritt.

Det basta sdttet att kommunicera grunden for ett féretags gemensamma forbindelser och
varderingar pa & genom beteendet. Inom stora organisationer maste vi finna ytterligare vagar
for kommunikation férutom genom beteende, speciellt nar det gdler att sprida abstrakt,
mycket svar och omtdlig information till omfattande grupper av manniskor.

Men vad & god kommunikation och vad astadkommer den? Jo, den &r en forutsattning for
undervisning och inlarning. Den Gverbryggar de klyftor, som skapas genom att foéretag vaxer,
den gor att manniskor kan halla kontakt, fa fortroende, be om hjap, Overvaka
arbetsprestationer och dela en vison. Kommunikationen klargdr att visionen om
medbestdmmande &ganderétt kan skapas genom att man bygger upp relationer inom och utom
fOretaget.

God kommunikation &r inte bara att sanda och ta emot. Inte heller & god kommunikation bara
en mekanisk utvaxling av data. Det spelar ingen roll hur bra kommunikationen &n & - om
ingen lyssnar &r alt forlorat. Den basta kommunikationen tvingar dig att lyssna. | grunden &
kommunikationen och en av dess yttringar, spraket, forpliktelser till ett avtal, en kultur. Oérlig
och slarvig kommunikation beréttar lika mycket fér oss om de manniskor, som &r involverade,
som om alt annat. Kommunikation & en fraga om etik. God kommunikation betyder respekt
for individen.

Den verkliga utmaningen & att gora god kommunikation till ett praktiskt och va anvéant
verktyg. Da tar du formodligen fram det och anvander det utan att ténka pa det (De Pree,
1993:89,90).



Bland de verktyg en ledare & mest bekant med och litar mest pa finns
kommunikationsfardigheter. Tillgang till relevant information & vasentligt for att fa ett jobb
gjort. Det & béttre att ge for mycket information an att riskera att ge for lite. Information ar
makt, men meningsls makt, om den gloms bort. Makt maste delas om en organisation eller
relation sak fungera (De Pree, 1993:91).

Om vi tror pa god kommunikation som verktyg kan vi hitta ett sétt att utveckla vart arbete och
varaliv. Verktyg gor ndgot och det gor kommunikation ocksd. Kommunikation verkstaller tva
uppgifter; utbildar och frigér. God kommunikation ”drar fram” ett medvetande om meningen
med att vi arbetar tillsasmmans. Om vi inte |& oss vad vi forvéntar oss av andra, kan vi inte
heller fatta beslut, ge order — vi kan helt enkelt inte gora afférer (De Pree, 1993:92).

God kommunikation frigor osstill att gora vart arbete béttre. God foretagskommunikation ger
oss mojlighet att svara pa de krav man stéller p& oss och utfora véra ansvarsuppgifter. Aven
ledare kan anvéanda kommunikation for att frigbra de manniskor de leder. For att befria
manniskor maste kommunikation vara grundad pa logik, medkansla och sunt fornuft (De
Pree, 1993:93).

2:4 Samspel och méten

Interaktion &r individernas msesidiga inflytande pa varandras handlingar och sétt att fungera
nar de befinner sig i varandras omedelbara fysiska narvaro. Man skulle lika géarna kunna
anvanda sig av beteckningen ett mote. Ett framtrédande kan definieras som den samlade
aktiviteten hos en viss deltagare vid ett givet tillfale som tjanar till att pa ett eller annat satt
paverka ndgon av de andra deltagarna. Om vi tar en viss deltagare och hans framtradande som
grundldggande referenspunkt kan vi kalla dem som stér for de andra framtrédandena for
publiken, observatbrerna eller de medagerande. Det redan | forvdg faststéllda
handlingsmonster som rullas upp ocksa vid andra tillfalen kan kallas for en roll eller en rutin.
Dessa situationstermer kan létt anknytas till konventionella strukturellatermer. Nér en individ
eller aktor spelar samma roll infér samma publik vid olika tillfallen & det sannolikt att det
uppstar ett socialt samband. Om vi definierar social roll som realiserandet av réttigheter och
skyldigheter som & knutna till en given status kan vi saga att en socia roll kommer att
involvera, eller inbegripa, en eller fleraroller och att var och en av dessa kan visas upp av den
agerande individen vid en rad olika tillféllen infor en publik av likartat slag eller infér en

publik som bestar av samma personer (Goffman, 1991:23).
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N& en individ kommer i kontakt med andra individer soker de i allmanhet skaffa sig
upplysningar om honom €ller tilléampa de upplysningar om honom som de redan har. De
kommer att vara intresserade av hans allmanna socio-ekonomiska stallning, hans uppfattning
om sig galv, hans attityd till dem, hans kompetens, pdlitlighet osv. Aven om insamlandet av
dessa upplysningar tycks vara ett sdvandamal, finns det oftast rent praktiska skl till att man
skaffar dem. Upplysningar om individen bidrar till att definiera situationen och gor det
mojligt for de andra att veta i forvag vad han kommer att vanta sig av dem och vad de kan
vanta sig av honom. Om de andra & upplysta i de avseendena kommer de att veta hur de
lampligast bor bete sig for att fa honom att reagera pa ett onskvart satt (Goffman, 1991:11).

For de nérvarande blir manga informationskallor disponibla och manga forbindel selankar blir
tillgangliga for dverféring av den informationen. Om observatGrerna inte kéanner den individ
det galler kan de av hans upptradande och utseende skaffa sig ledtradar som gor det mojligt
for dem att tillampa tidigare erfarenheter av individer som pa ett ungefar liknar den de har
framfor sig eller, vilket &r viktigare, att tillampa oprévade schablonuppfattningar pa honom.
De kan ocksd med stod fran tidigare erfarenheter utga fran att det & sannolikt att bara
individer av ett speciellt slag patréffas i en viss bestamd miljo. De kan lita pa vad individer
sager om sig §élv eller pa de dokumentéra bevis han lagger fram om vem och vad han &r. Om
de kanner, dler kanner till, individen genom erfarenheter de haft fore den aktuella
interaktionen kan de sétta sin lit till hans psykologiska egenskaper som ett medel att férutséga

hans beteende i nuet och i framtiden (Ibid).

Men under den tid som individen befinner sig i de andras omedelbara nérvaro & det inte
troligt att det hander manga saker som direkt forser de andra med en avgorande information
som de kommer att behdva om de ska styra sitt eget handlande pa ett fornuftigt sitt. Manga
avgorande fakta star att finna bortom tiden och platsen for interaktionen eller ligger dolda
inom den. Individens sanna eller verkliga attityder, overtygelser och kanslor kan bara
faststéllas indirekt, genom hans 6ppna medgivanden, eller genom vad som forefaller vara ett

ofrivilligt expressivt beteende (Ibid).

Samhdllet & organiserat efter den princip att varje individ som besitter vissa sociala
egenskaper har en moralisk rétt att vanta sig att andra ska vérdera och behandla honom pa ett
tillborligt sétt. Till den principen & en annan princip knuten, namligen att en individ som

underforsttt eller uttryckligt |ater forsta att han har vissa sociala egenskaper ocksa bor vara
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den han utger sig for att vara Né&r en individ framstaller ett fordlag till definition av
situationen och darigenom underforstatt eller uttryckligen gor ansprék pa att vara en individ
av ett speciellt slag utévar han foljaktligen automatiskt en moralisk press pa de andra, tvingar
dem att véardera och behandla honom pa det sitt som individer av hans sort har rétt att vanta
sig. Han avstar ocksa underforstétt fran alla ansprék pa att vara alt det som han inte ger sig
sken av att varaoch avstar darfor fran den behandling som skulle ha varit tillborligt for sadana
individer. De andra finner altsa att individen har informerat dem om vad som & och om vad
de borde uppfatta som det som " &” (Goffman, 1991:21).

Vi manniskor har en fasad, i vara roller forvantas vi att upptréda pa ett visst sétt, rollen ar
tillskriven viss rekvisita. Fasaden & den del av individens framtradande som regelbundet
fungerar pa ett allmant och faststallt sétt for att definiera situationen for de personer som
observerar framtrédandet. Fasaden & den expressiva utrustningen som avsiktligt eller

omedvetet anvands av individen under hans framtradande (Goffman, 1991:28).

Nér en individ pétar sig en etablerad social roll finner han i det flestafall att en speciell fasad
redan har uppréttats for den. Oberoende av om den agerandes intrade i rollen ursprungligen
motiverades av en 6nskan att utfora den givna uppgiften eller av en 6nskan att upprétthalla
den fasad som motsvarar den, kommer han att finna att han blir tvungen att gora bada delarna.
Eftersom det brukar vara sa att fasaderna véljs och inte skapas maste vi rékna med att det
uppstar svarigheter néar de som ska utfora en given uppgift tvingas véja en lamplig fasad &t

sig sdvabland de manga olika alternativen (Goffman, 1991:33).

Goffman har inte for avsikt att studera manniskorna och deras 6gonblick utan mera
ogonblicken och deras manniskor. Innebérden i detta yttrande &r att manniskan i hdg grad
bestédms av situationen, av det sociala spel hon bedriver tillsasmmans med andra manniskor i
en given situation. Goffman menar att det inte & var karaktér, var inre motivationsprofil eller
andra personlighetsegenskaper som bestdmmer hur vi kommer att uppleva oss géalva, utan det
& véra handlingar och Den Andres reaktioner pa dessa handlingar som bestammer detta
(Berg, 2000:171).

Goffman anvander sig ocksa av ett begrepp som han kallar rolldistans. Inneborden av detta
begrepp &r kort uttryckt att individen under sina sociala méten alltifran barndomen och framat

utvecklar en férmaga att urskilja sinaroller och sig sav, och att utan konflikter diskriminera
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mellan dessa tvad. Man kan siga att personer som inte beharskar denna diskriminering mellan
rollen och jaget kan betraktas som sociat forvirrade (Berg, 2000:172).

Lorentz Lyttkens har andra begrepp nér han talar om manniskor, samspel och moten, han
namner begrepp som aktorskategorier och spelteorier.

Begreppet aktorskategori ingar som en komponent i analysen av spel, och inte dverraskande
finns det en rad likheter mellan aktérskategorier och roller.

Samspel skulle inte vara mgjligt om ménniskor inte var medlemmar i olika aktdrskategorier.
Varje mote mellan manniskor aktualiserar problemet med vilka forvantningar de métande kan
och bor rikta mot varandra. Aktrerna maste kunna rikta sina férvantningar i samspel och
riktas inte deltagarnas forvantningar generellt mot allai samspelet inklusive subjektet savt sa
maste aktorerna kunna skilja mellan olika deltagare i samspelet. Den teoretiska grunden for
mojliga askillnader av namnt slag utgors av att deltagarna & medlemmar i olika
aktorskategorier ( Lyttkens, 1981:98,99).

En aktorskategori & enklast sett ett handlingsrum. En aktorskategori konstitueras genom att
dessa medlemmar utan regelbrott kan/maste handla pa vissa bestamda sétt i relevanta spel. En
aktorskategori bestdms sdledes genom de krav som stélls pa dess medlemmar ( Lyttkens,
1981:100).

En medlem i en aktdrskategori forutsétts ha en viss kompetens, det vill sdga kunna handla
enligt en uppséttning tekniska regler. Det ar inte mojligt att ha en rationellt grundad férvantan
av en person i en bestdmd situation skall/kommer att utféra en viss handling om man
samtidigt inte tror att vederborande kan gora (har kompetens for) detta (1bid).

En mediem i en aktOrskategori & som kompetensbarare foremal for olika riktade reglerande
forvantningar fran deltagarna i samspel. Observera att medlemmen i aktorskategorin ifréga
ocksa &r deltagare i samspelet och foljaktligen riktar forvantningar i samspelet mot sig §av
(1bid).

Aktorskategorier varierar avsevart med hansyn till villkoren for medlemskap. Det vanliga &r
att ett medlemskap foregas av mer eller mindre komplicerade procedurer.

En vanlig forutsdttning for medlemskap i en aktorskategori & medlemskap i en annan
aktorskategori ( Lyttkens, 1981:102).
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En del samspel uppfattas som oproblematiskt verkliga av aktorerna, andra som skadespel och
pa ldtsas. Det samspel shegrepp som Goffman arbetar med forutsatter inte alls att samspel har
vare sig den ena eler andra verklighetskvaliteten. Han péatalar istéllet betydelsen av
variationer i det har avseendet (Lyttkens, 1981:106).

Den dramaturgiska socialpsykologin & i mangt och mycket en variant av den symboliska
interaktionismen (1bid).

| centrum for spelteorin star vanligen den rationelle aktoren som pa grund av sin rationalitet
kan fattarationella beslut (Lyttkens, 1981:109).

Varje samspel forutsdtter att de som mots och interagerar kan identifiera varandra som
medlemmar i den ena eller andra aktorskategorin. | de flesta moten sluter vi oss helt
automatiskt till vem den andre &r — vilken aktorskategori hon eller han & medlem i (1bid).

Den grundlaggande utgangspunkten i Goffmans rika arbete ar att aktorerna i ett samspel
maste ha kannedom om vilken ram som géller for samspelet om de alls skall kunna forsta vad
samspelet galler. Den som misstar sig pa ramen for ett samspel kommer normalt att forbryta
sig mot en annan regel i spelet ( Lyttkens, 1981:115).

2:5 Makt och auktoritet

Hammarén menar att maktrelationer & det som kanske utgdr kérnan i socialarelationer.
Maktrelationer, mot bakgrund av maktmotiv och tillampande av maktresurser, utspelar sig sa
gott som uteslutande i sociala sammanhang, alltsa i sociala grupper, organisationer etcetera.
Enligt detta synsétt sysslar man med det som hander mellan manniskor och det har alltsa att
gbra med fenomen som gruppdynamik, sociala roller, sociala féreteelser, sociala normer,

kommunikation och & en massbeteende (Hammarén, 1995:57).

Vér kultur och sociala sammanhang & uppbyggda enligt monster som inte bara tilldter utan
ofta &ven sporrar till maktintresse, eftersom maktens operativa varde &r atravéard for att kunna
uppna annat (Hammarén, 1995:58).

Individer maste for att kunna samverka anpassa sig till varandra enligt olika komplicerade
maktmonster. Uppgiftsfordelning, arbetsfordelning samt véra olika positioner och situationer
fordrar helt enkelt olika inbordes relationer, som ofta forutsdtter uppoffringar, anpassningar,
samspel och balans (Hammarén, 1995:59).

Makt behover inte ske direkt eller ens medvetet, men manga uppfattar makt som nagot direkt,

medvetet och omedelbart, de anser att en omedveten paverkan inte ar makt, exempelvis nar ett
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foretags beslut far manga konsekvenser man inte direkt tankt sig fastan de till och med rakar
vara mycket positiva for foretaget. Konsekvenser kan fa vittgdende foljder for manga

manniskors liv och leverne (Hammarén, 1995:61).

Auktoritet behover inte vara nagot som missbrukas utan kan vara ett naturligt inslag i
manskliga relationer, exempelvis pa arbetsplatser.

Enligt organisationsteoretikern Henri Fayol bestar auktoriteten av en formell auktoritet och en
personlig, informell auktoritet. Den formella delen erhdller den enskilde tack vare sin
befattning, vilken sedan bdr kompletteras med den personliga delen. Personlig auktoritet
grundar sig framst pa karisma, intelligens, kunskaper, erfarenheter, karaktar,
ledarskapsegenskaper, kurage och arbetsprestationer, men delvis ocksa pa socialklass, image,
utseende, kon, alder, kroppssprak eller nagot dylikt.

Vilken maktrelation det blir fraga om beror givetvis pa den speciella situationen i den
speciellagruppen i sitt forhallande till omgivningen (Hammarén, 1995:70,71).

Beslutsrétten hanger intimt samman med auktoritet. Alla kan fatta vilka beslut som helst, men
det & en helt annan fraga om dessa blir hdrsammade och forverkligade. Om ett beslut ska
horsammas och forverkligas fordras maktresurser av nagot slag. Den som har beslutsrétt i
nagon viss fraga har formell auktoritet, men han kan dnda vara beroende av sin personliga
auktoritet (Hammarén, 1995:72). Det & gruppen som tillskriver ledaren hans/hennes
legitimitet och auktoritet (Maltén, 2000:18).

Acceptanszon & en term som hanger samman med bedutsréatt. Denna zon anger i vilken
utstrackning underlydande anses hérsamma sina bedlutsfattare, t. ex. chefen. Den konkreta
acceptanszonen anger ett maktforhdllande i en socia hierarki av ndgot slag. Hur
acceptanszonen utformas brukar bero pa bade den formella beslutsrdtten, den formella
auktoriteten och pa bedlutsfattarens personliga forutséttningar samt pa de underlydandes
instalining till besluten (Ibid).

Acceptanszon forekommer nastan uteslutande pa organisationsnivaer och i den offentliga
forvaltningen.

| s gott som alla maktformer har spraket en stor betydelsei relationer mellan individer.
Sprakets betydelse framtrader tydligt da maktsubjektet onskar att maktobjektet ska forsta hur
den ska andra sitt agerande. M aktpaverkan kan ga om intet ifall maktsubjektet inte fortydligar
sin viljamed spraket (Hammarén, 1995:76).
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Information gar ut pa att tala till ndgon medan kommunikation & att tala med nagon.
Information behover inte vara mer maktpaverkande &n kommunikation (Hammarén, 1995:78).

2:6 Offentlig/ privat sektor

L 6nsamhetskriteriernainom den privata sektorn gor den mer malinriktad och ” okansligare” an
den offentliga.

Kvinnor & dock val medvetna om att det ofta & svérare att tydligt definiera malen inom
offentlig verksamhet. Det tar exempelvis langre tid och stélls andra krav pa att definiera och
maéta kvalitet inom offentlig sektor (Dahlbom-Hall, 1995:27).

Det & svart inom den offentliga sektorn att fa ekonomiska resurser for att genomfora
forandringar. De & toppstyrdainom kommuner nar det géller att fa stéd (1bid).

Till skillnad fran den offentliga sektorn & det inom de privata féretagen ovanligt med kvinnor
pa hoga poster. Den offentliga sektorn & mycket mer van vid kvinnor @n den privata. Alla
kvinnorna kopplar samman den privata sektorn med en manlig arbetskultur och den offentliga

med en kvinnlig — &en om manliga strukturer styr ocksa den offentliga verksamheten (Ibid).

| en studie pa 1970-talet fann man att chefer i serviceforetag sag sin roll som mer informell,
mindre definierad, mindre rutinméssig an vad chefer i tillverkade foretag. Foretagen har vant
sig vid att se personalstyrkan som en belastning som man med teknisk rationalisering skall
forsoka minska sa mycket som mgjligt. | serviceforetag maste manniskan ses som en stor
majlighet, en tillgang.

VD for ett serviceftretag kan inte styra sa direkt som industricheferna. Tvartom &r stravan att
eliminera effekternaav struktur till forman for initiativ och kreativitet (Lindell, 1992:2).

| ett serviceforetag & tjansten inte konkret och kan inte lagras, € heller demonstreras och inte
sdjas pa nytt. Ingen buffert kan uppréthdlas mot marknaden, varfor exempelvis en
hogkonjunktur inte kan utnyttjas pa samma sétt som vid varuproduktion. Mot en jamn
produktion svarar en ojamn efterfrdgan och starka variationer. For det andra, & de flesta
tjansterna handlingar och det innebér ett samspel mellan olika manniskor som kréver vissa
speciella kunskaper och fardigheter. For det tredje kan man inte alltid skilja & produktion och
konsumtion av en tjanst, eftersom de for det mesta sker samtidigt och pa samma plats.
Produkten kan inte transporteras. Antingen maste konsumenterna foras till platsen for
produktion eller systemet foras till konsumenterna. | det flestafall krévs direkt kontakt mellan
producent och konsument. Foljden &r att det forekommer en hog grad av interaktion mellan
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producent och konsument samt mellan konsumenterna. Betydelsen av den sociala relationen
poangteras sahar i Lindells bok : "Foretagets totala tjanstepaket, omfattande konkreta
produkter, stodtjanster, personal, produktionsutrustning och byggnader, som helhet bor vara
anpassat till kundens behovstillfredsstéllelse’. Tjansten kan sdllan standardiseras och kunden
deltar géalv i tjansteproduktionen. Vilken typ av service det blir fragan om, beror pa den
information som kunden ger om sina behov. Kunden kan ocksa delvis fullfélja rollen av en
anstélld under serviceproduktionen (Lindell, 1992:3).

Det kan konstateras att de tjansteféretag som har engagerande chef, lagt stor vikt vid
personalrekrytering, -utbildning och bel6ningssystem, ocksa haft den bésta andan i foretaget.
Allaindikatorer pekar med andra ord pa att personal orienteringen &r stark inom serviceforetag
(Lindell, 1992:6).

Det argumenteras vidare for att i industriféretag har den organisatoriska strukturen, formella
system samt direkt styrning och ordergivning en storre roll, och da kommer chefsbeteendet att
vara starkare uppgiftsorienterat. | tjansteforetag dterkommer den personliga kontakten och
formagan att entusiasmera att betyda mera. Chefen av servicefdretag har nastan daglig kontakt
med sina viktigaste anstdllda och lever med personalen som ndgon form av mentor och
"coach”. Detta betyder att personorienteringen kan férvéantas vara stark inom tjansteforetag
(Ibid).

| den typ av organisation som baserar sig pa team-work, & det chefens karisma, hans varde
och egenskaper som manniska, som kommer att spela en avgérande roll. Det récker inte med
ett gediget yrkeskunnande. Karisman &r ett sétt att pa informell vag overfora budskap och
paverka och dvertyga de underordnade om nodvandiga beslut (Lindell, 1992:20).

Pa mer grundldggande niva synes resultaten tyda pa att sava inom industri- som
serviceforetag ar den manskliga rel ationen mellan chef och understélld s& betydel sefull att den
dominerar den organisatoriska bakgrunden och dven i viss man de arbetsuppgifter det &
fragan om. Det forefaller som chef-underordnad-relationen valdigt mycket bygger pa en
psykologisk relation och direkt kontakt. Till exempel kroppssprak ar en viktig dimension. De
auktoritara ledningsformernas tid &r férbi. Man kommer inte langt med stark maktorientering.
Viktiga chefsegenskaper &r pliktkansla mot verksamheten, dess mal och en 6dmjuk instalining
till manniskor och problem (1bid).
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2:7 Kvinnligt / Manligt ledar skap

Alltfler kvinnor blir chefer och detta har foranlett det vaxande intresset for kvinnligt
ledarskap.

Givetvis & det intressant att soka olikheter och att forsoka dela in ledarskap efter kén. Men
forskningen har visat att skillnaderna mellan kvinnligt och manligt ledarskap inte & speciellt
stora. Det finns enligt en amerikansk undersokning ett visst samband mellan kvinnligt
ledarskap och samarbetsstil, i Ovrigt finns det inga storre skillnader mellan manligt och
kvinnligt ledarskap (Bruzelius & Skérvad, 1995:294).

Med tanke pa de stora likheterna i kvinnlig och manlig ledarstil kan det tyckas mérkligt att
andelen kvinnliga chefer fortfarande & saliten. Anledningen till detta debatteras friskt. En del
pekar pa det faktum att kvinnor ofta blir modrar i en viktig fasi sin ledarkarriar som gor att de
tappar position och tempo i karridren. Andra papekar att kvinnor maste gora ytterligt braifran
sig, for att de sak uppfattas gora béttre ifrén sig & man. En del havdar att kvinnliga chefer har
svart att vara kvinnliga, och att de istdllet forsbker vara s3 manliga som mgjligt.
Undersokningar har visat att kvinnliga chefer ibland maste ha androgyna egenskaper.
Dessutom tenderar man att vara” sarskilt manliga” da kvinnor kommer in i organisationen. De
Overdriver de manliga attributen och kréver implicit eller explicit att kvinnor ska anamma de
manligaidealen (Bruzelius & Skarvad, 1995:294).

Andelen kvinnliga chefer 6kar och kommer med all sdkerhet att fortsétta oka. Eftersom
kvinnligt ledarskap enligt manga ledarskapsforskare fungerar minst lika bra som manligt,
torde det endast vara kvinnors lagra intresse och praktiska mojligheter att bli chef och
etablerade ledares motvilja mot kvinnliga chefer, som fordrdjer en 6kning av antalet kvinnliga
chefer (Bruzelius & Skérvad, 1995:294).

3. Metod

Under denna rubrik ska jag ta upp mitt urval av intervjupersoner, tillvagagangsséttet, beskriva
de olika intervjutillfélena, samt diskutera kvalitativa metoder. Till min hjélp har jag anvant
metodbocker av ldar Magne Holme & Bernt Krohn Solvang, samt av Steinar Kvale.

Dessutom har jag tagit upp anteckningar fran forelasningar om metoder av Karen Davies.

Kvalitativa undersokningar vill man beskriva och forsta utifran den information man far av

manniskors egna sagda eller nedskrivna tankar. Vid en kvalitativ studie fér forskaren en
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djupare forstaelse for den méanskliga sidan av det socialalivet én vid en kvantitativ studie, dar
ord och handlingar reduceras till statistik. Forskningsprocessen bygger altid pa vissa
forutséttningar av vardemassig och kunskapsméssig karaktdr som finns hos den enskilde
forskaren och i forskningsmiljon. Det intressanta med forskningsprocessen och framvaxten av
resultaten &r att det sker i stdndig vaxelverkan mellan teori och empiri, mellan forskare och
undersotkningspersoner (Holme & Solvang, 1997:78).

3:1 Urval av intervjuper soner

Eftersom min problemformulering grundar sig pa en sérskild utvald yrkesgrupp, tva typer av
organisationer, samt ett kvinnligt respektive manligt perspektiv, har jag vid mitt urval haft
dessa kriterier som utgangspunkt.

Intervjupersonerna utgors av fyra kvinnor inom den offentliga sektorn, fyra man inom den
privata, dessutom & de alla mellan 45-55 &, detta eftersom jag anser att deras livs- och
yrkeserfarenhet &r till fordel vid denna dldern.

Kvinnorna jobbar som omrédeschefer inom omsorg, antingen barn- eller aldreomsorg och de
jobbar i samma kommun. Méannen jobbar som personalansvariga pa privata

produktionsforetag, bade stora och sma, i olika kommuner.

3:2 Tillvagagangssatt

Jag ser detta som en fallstudie, att ta en liten del av ett stort férlopp och mitt syfte med
intervjuerna & att utifran dessa beskriva atta olika personalansvarigas verklighet. Genom
bearbetning av insamlat material, samt utvalda teorier ska detta leda fram till mina tolkningar
och vissa bestandsdelar som & betydelsefulla for helheten av synen pa personalansvariga

kvinnor och man.

Min forsta kontakt med intervjupersonerna var genom telefon, dér jag gav en Kkort
presentation av mitt amne och forklarade mitt syfte med intervjun. Allaintervjupersonernavar
positiva till en intervju, déaremot var det for en del av dem ett stort dilemma att hitta en tid
som passade in i deras scheman. For att vara sa effektiv som mdgjligt valde jag att utfora alla
intervjuer inom loppet av en tvaveckors period och genomsnittstiden for intervjuerna lag pa
ungefar en timme. Jag valde av praktiska skal att spelain intervjuerna pa bandspelare, dels for
att slippa anteckna och missa vardefull information, dels for att forsoka skapa en sa samtalslik

milj6 som mgjligt.
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Vid intervjuerna har jag anvant mig utav en intervjuguide (Bilaga 1), vilken innehdller fragor
som har fungerat som utgangspunkter i mitt arbete. Fragorna & indelade under tre olika
teman; Att formas till rollen som personalansvarig, Att arbeta som personalansvarig och Den
personalansvariges roll. Mitt syfte med fragorna &r att de ska ge mig svar pa respondenternas
upplevelser av och uppfattningar om hur de upplever sin  yrkesroll, med
problemformuleringen som utgangspunkt.

Jag |& intervjun styra gangen pa fragorna och en del av fragorna var inte langre aktuella att
stélla eftersom svaren hade kommit fram i ett tidigare skede av intervjun. Intervjuguiden har
fungerat som en grund vid varje intervjutillfélle, en flexibel och anpassningsbar hjép med
syftet att allaintervjupersoner skulle stéllas infor liknande frégor och uppléagg.

Jag frégade respondenterna i slutskedet av intervjun om de ville betrakta mitt material innan
tryckning for att godkanna vad jag skrivit, vilket de ala ville. Dérefter bad jag om deras e-
mailadresser och fann det intressant att ala mannen gav mig sina visitkort medan alla
kvinnorna gav mig adressen muntligt.

Jag bad &ven om tillatelse att anvanda deras namn och foretagsnamn i undersokningen, men
har sedermera valt att inte anvanda namnen for att |asare inte ska paverkas av forutfattade

meningar nédr de |aser uppsatsen.

Efter att ha bearbetat mitt material en tid insdg jag att mina fragor var bristféliga och
skickade darfor annu ett antal fragor till respondenterna via e-mail. Jag & medveten om att
detta kan medfora att svaren pa dessainte &r lika uttémmande som de muntliga, men jag anser
anda att jag fick vardefull information &ven genom de skriftliga svaren. Tyvarr &r det tva av
respondenterna som inte hort av sig och en har inte haft tid att svara, sd en liten del av utfallet

& baserat pa Ovrigaintervjupersoners svar.

3:3 Intervjutillfallena

Nedan foljer en beskrivning av intervjutillfalena for att lasaren ska fa en inblick i de olika
miljéernajag maétte vid minaintervjuer.

Alla intervjuer skedde pa respektive personaansvarigs arbetsplats och man kan siga att jag
stott pa tva olika miljoer. | den offentliga sektorn bestkte jag skolor, forskolor och
dldreboende och mottes av en for mig vakand miljoé eftersom jag har en tidigare
arbetsivsbakgrund inom omsorg. Denna miljo préaglas av spontana manniskor (barn och

aldre), och det & en ”livlig” omgivning.
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| den privata sektorn besokte jag bade stora och sma foretag och mottes har av en miljé som
ar mindre kéand for mig, men inte mindre intressant for den sakens skull. Denna miljo utmérks
av mer "foretagsiknande” omgivning med langa Kkorridorer och ”"upptagna” maénniskor.
Kladseln p&d manniskorna skiljer sig ocksd mellan offentlig och privat verksamhet, i det
offentliga & man mer praktiskt klddd och i det privata kl&r man sig garna mer strikt i
exempelvis skjorta och dlips.

Pa de tva storre foretagen blev mitt forsta intryck precis som om jag kommit in i en stor
hotellreception, det sag pakostat och pretentiost ut. Men jag maste siga att dven om det var ett
litet eller stort foretag var bemotandet detsamma. Jag blev valdigt bra bemétt pa dla
arbetsplatserna bade av intervjupersonerna och av annan personal som tog emot mig.

Under gélva intervjuerna vistades vi i mindre lokaler och det forekom en del
stérningsmoment under intervjutiden. Den framsta orsaken var telefonsignaler, vissa av
intervjupersonerna stangde av sina telefoner, medan andra svarade och pratade en kort stund.
Detta forekom bade bland man och kvinnor, offentligt och privat. | min intervju med den
personalansvarige inom &@dreomsorgen upphdrde bandspelaren att fungera och jag fick istéllet
fortsdtta intervjun med att anteckna information, vilket jag tyckte var lite storande. Min
koncentration stordes till viss del av detta, men jag uppfattade det inte som om respondenten
blev stord av detta.

Pa en del arbetsplatser var det ganska mycket "liv och rorelse” utanfor sjdva rummet dér
intervjuerna utfordes, men det var ingenting som storde mer &n att jag vid nagratillfalen drog
blickarna mot fonstren dér anstéllda passerade.

Efter varje avslutad intervju kompletterade jag mitt ljudmaterial genom att skriftligt notera
hur intervjun forflutit i sin helhet inklusive bland annat tonfall, ansikts- och kroppsuttryck
samt de intryck och tankar jag fatt; medan intervjun fortfarande var "farsk” i mitt minne.

Jag upplevde att en av intervjuerna var svarare an de andra att transkribera eftersom
bandspelaren slutade att fungera i den intervjun och jag var tvungen att anteckna svaren

istéllet, jag upptackte att viss information gick forlorad.

3:4 Metoddiskussion
Jag anser att min valda metod, halvstrukturerade tematiska intervjuer, utifran tillgangliga
resurser, passar bast for undersokningens syfte. Den har gett mig mojlighet att dva min

empatiska och flexibla formaga, att explorativt forsbka komma individer narmre gallande
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erfarenheter och upplevelser, att erhdlla information mot vilken jag kunde prova utvalda
teorier. Allt pa ett sétt sd att de intervjuade har getts stor chans att sjalva paverka hur och vad
de bidrog med.

Att jag har anvant mig av intervjuer istéllet for exempelvis enkdter & bland annat foér
teknikens skull. Jag ser manga fordelar med dess teknik, du kan stédlla foljdfragor, vilket &r
viktigt, du far mer fram vad intervjupersonen tycker och tanker, som intervjuare kan du
sammanfatta, testa och se om man har fattat ratt, man far mer djup i intervjun, man skapar

samtalet tillsammans och man kommer &t saker bakvéagen (Karen Davies, 2000).

Jag & medveten om att intervjuernas genomférande till stor del beror p& hur jag som
intervjuare hanterar min del, men att det & viktigt att dven |ata intervjupersonen paverka
intervjuns gang. En intervju &r ett samspel mellan mig, som forskare och intervjupersonen och
detta samspel fungerade utmarkt vid mina intervjutillfélen. Vidare anser jag att val av plats
spelar roll i hur frisprékig respondenten kanner att hon/han kan vara. Bada parterna i ett
intervjusamtal har behov av att kdnna sig val till mods och for min del fungerade det mycket
bra att befinna sig paintervjupersonernas arbetsplatser.

Det var bra att intervjutillfallet kom snart efter forfragan om deltagande. Det sagda verkade
spontant och inte anpassat efter vad de intervjuade medvetet eller omedvetet trodde att jag
ville ha. Respondenterna verkade inte anstranga sig gadllande formuleringar - |& som i ett

vanligt samtal - oberoende av tidigare relation mellan oss.

Mina ambitioner var att fa ut s mycket som méjligt av varje intervjutillfalle och har darfor
valt att anvanda mig av halvstrukturerade tematiska djupintervjuer. Detta for att intervjuerna
skulle styras i mindre grad av mig och att intervjupersonernas egna asikter skulle framtrada i
storre grad an i exempelvis en standardiserad djupintervju. Jag anser ocksa att det ar lattare att
fa en ostrukturerad djupintervju att te sig som ett vanligt samtal &n vad en strukturerad
djupintervju &. Genom vald intervjumetod gavs jag mdjligheten att folja upp uttalanden med
passande foljdfragor vid mina intervjuer. Oppenheten vid intervjuerna gjorde det dven lattare
att anpassa mina fragor efter respondenten och darmed fa sa uttbmmande uttalanden som
majligt. Vid genomlyssningen av banden insag jag dock att jag pa nagra stéllen kanske hade
slappt ndgra uttalanden for tidigt.

Jag anser inte att nagon intervjuad avslutade ett uttalande i fortid, forhoppningsvis ett resultat
av att jag gav dem nog tid ténka och talai egen takt (Kvale 1997:138).
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Att utfora intervjuer ansikte-mot-ansikte gav mig tillgang till signaler forutom nyanser,
tonléagen och pauser &ven ansikts- och kroppsutryck. Signaler & dock olika |&tta att |&sa av
och tolka vilket ger att min situationsupplevelse kan vara felaktig. Vidare férsokte jag inte
styra de intervjuade i nagon speciell riktning med hjalp av signaler. Genom att anvanda

bandspelare fick jag mer tid att koncentrera mig pa alla dessa ljudliga och visuella signaler.

Jag anser, i motsats till Kvale (lbid), att jag inte hade behov att vara kunnig om &mnet,
personalansvarigas roller, jag fann relevanta saker att ga vidare med. Naturligtvis hade jag en
forforstael se om begreppet, men inget konkret material eller dylikt.

Hur aktiv jag var tvungen att vara styrdes av hur aktiva mina respondenterna var och deras
vilja att paverka intervjun. Jag tycker att flertalet intervjupersoner var vadigt aktiva, sa
kallade " pinsamma tystnader” férekom ytterst sallan.

Den kvalitativa metoden kritiseras for icke-validitet da den grundar sig pa subjektiva intryck.
Kvale (1997:261) markerar dock att validitet, ett pastaendes hallbarhet och trovardighet, kan
nds om man standigt kontrollerar, ifrégasdtter och tolkar resultat, vilket intervjuforskning
underléttar. Jag tror att vilka metoder jag a&n hade valt att nyttja hade arbets- och
tillvagagangsséttet paverkats. Det finns ingen perfekt metod som ger en komplett
amnesforstaelse, sa ofta samverkar kvalitativa och kvantitativa metoder aven om de senare
tilltrosi hogre grad (Kvale 1997:260).

Det hade varit intressant att gora uppfdljningsintervjuer med mina utvalda, eftersom gélva
intervjun med all sakerhet satt igang tankar. Efter intervju med en av kvinnorna fick jag ett
mail déri det stod att jag verkligen hade fétt henne att fundera pa saker hon inte tankt pa
tidigare, vilket jag tycker &r roligt att ha bidragit till

| det stora hela praglades intervjuerna av en uppsluppen och avslappnad stamning. Det
forekom en hel del skratt och jag upplevde att de flesta respondenter bjod pa sig iav och

delade verkligen med sig av sina erfarenheter och asikter.

4. Intervjumaterial

Jag har valt att presentera mitt intervjumaterial under tre olika teman: Att formas till rollen
som personalansvarig, Att arbeta som personaansvarig i offentlig respektive privat
verksamhet och Den personalansvariges roll. Mitt syfte med denna tematisering ar att |&saren

ska fa en helhet i mitt material med en jamforelse mellan respondenterna, vilket hade
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forsvarats vid en presentation av intervjupersonerna var for sig. | mina jamforelser har jag
delat in respondenterna i tva olika grupper, mén och kvinnor, eftersom alla méannen jobbar
inom privat verksamhet och alakvinnor inom offentlig fann jag detta sétt mest fordel aktigt.

Jag har valt att inte anvanda intervjupersonernas namn for att behalla konfidentialiteten.

4:1 Att formastill rollen som personalansvarig

Alla intervjupersonerna har en grundlaggande utbildning inom sina omraden oavsett om de
numera arbetar inom offentlig eller privat verksamhet. En av kvinnorna & numera rektor pa
en skola men borjade sin karriar inom ett helt annat omrade. Hon utbildade sig forst inom det
tekniska omradet och arbetade forst pa ett stort foretag, men insag ganska snabbt att detta inte
var nagot for henne. Hon omskolade sig till forskollarare och har sedan dess varit verksam
inom barnomsorgen. Hon sa:” Det beslutet har jag aldrig angrat.” En annan kvinna som &ven
hon jobbar inom barnomsorgen sa féljande; ” Jag vet inte vad jag skulle vilja jobba med
istallet, jag trivs sA bra med mitt jobb att jag aldrig funderat Gver nagot annat
Overhuvudtaget” .

Aven om respondenterna har ménga & bakom sig i sina organisationer, har de inte haft
samma arbetsuppgifter genom aren. Beroende pa om de & verksamma inom barn- eller
adldreomsorg har kvinnorna antingen borjat som forskolléarare eller som underskéterska. De
har haft olika vikariat och tjanster som aven har innehdlit olika former av personalarbete,
detta har i sin tur lett fram till deras nuvarande positioner som personalansvariga. Mannen har
gatt liknande végar, de har inledningsvis borjat sina arbeten " pa golvet” i foretaget, provat pa
olika former av personalarbete, for att sd smaningom na sina nuvarande tjanster som
personalansvariga. Tva av mannen har dessutom arbetat fackligt under ndgra ar och anser att

aven detta har utvecklat dem i deras arbete med méanniskor.

Att alla respondenterna har 1ang arbetdlivserfarenhet inom samma organisation ser de séva
som ett bevis pa att de verkligen trivs pa sinajobb. En av ménnen paett av de storre foretagen
uttalade sig sa hér:” Det ar ganska uppenbart att jag trivs i detta foretaget annars hade jag
val knappast jobbat kvar har efter 28 &r .” En av kvinnorna inom barnomsorgen sa: ” Det
kanns att jag hor hemma i denna miljon, nar jag kommer till jobbet pa morgonen ar det oftast
med |atta steg, jag trivs verkligen med mitt jobb.”
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4:2 Att arbeta som personalansvarig i offentlig respektive privat ver ksamhet
Respondenternai min undersokning & bade méan och kvinnor och de arbetar inom olika typer
av organisationer, dels offentliga/privata, dels sma/stora. Under denna rubrik ska jag beskriva
de olika foretagen/organisationerna samt gora vissa jamforelser dem emellan for att pa sa satt
tydliggora eventuella skillnader och likheter i de personalansvarigas roller och deras syn pa
framjande (for organisationen och de anstédllda) egenskaper hos personalansvariga.

Halften av intervjuerna utférdes med personalansvariga personer inom den offentliga sektorn
och dessa tjanster innehas enbart av kvinnor. Andra héften av intervjuerna gjordes inom den
privata sektorn och har moéttes jag av enbart man. Bade méannen och kvinnorna har
uppskattningsvis en dlder pa mellan 45-55 ar.

Kvinnornas tjanster ar sa kallade omradescheftjanster vilket betyder att de ansvarar for ett
omrade innehdlande varierande antal mindre enheter. Tre av kvinnorna har hand om
forskolor, skolor, fritidshem och aven exempelvis assistenter och dylikt. Den andra kvinnan
har hand om tva stérre dldreboende. | sina tjanster som personalansvariga & de galvstandiga,
de har hjélp av administrativ personal till viss del men i stort sett & de gév i sin beslutande
roll.

Mannens tjanster som personalansvariga skiljer sig fran kvinnornas. De ingar ala i mindre
grupper, vilket betyder att de har beslutanderétt tillsammans med andra man som ingér i deras
grupp. De stér inte sav pa samma sétt som kvinnorna. Mannen som ingdr i s kallade
ledningsgrupper? hjalps & med personalarbetet, man & en grupp som tréffas kontinuerligt och

diskuterar exempelvis personalfragor och vidaregangen i dessa.

Tre av kvinnorna arbetar i stérre omraden med hundratalet anstallda, medan en kvinna arbetar
i en mindre organisation med ungefar 36 anstéllda. Deras anstéllda bestér av dvervéagande
kvinnor och de hade gérna sett fler mén soka tjénster hos dem. Som en av dem sa: ” Jag skulle
garnavilja sefler killar inom barnomsorgen men tyvarr ar detta inte tillrackligt attraktivt.”

Aven flertalet av mannen jobbar i stora organisationer som har manga anstéllda, tre av dem
har hundratals anstdllda, medan den fjarde respondenten har ca 75 anstdllda. De har ett
liknande problem som kvinnorna, fast omvéant. Deras anstéllda bestér dvervagande av méan

2 En ledningsgrupp bestér av ett antal personer som tillsammans bestammer inriktning och mal fér en grupp
anstédllda pa en arbetsplats. Det &r ledningsgruppen som har huvudansvaret for att arbetet blir "riktigt” gjort och
det &r i denna grupp som beslut tas angdende olika arbetsfrégor géllande exempelvis en viss avdelnings
produktion .
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och tre av respondenterna namnde att de garna hade sett fler kvinnor jobbai deras féretag. En
av dem sa " Jag hade gérna sett fler kvinnor inom verkstadsbiten” . | dessa tre foretag finns

de anstallda kvinnornai matsalen eller pa kontoret.

Medelddern pa de anstallda hos de kvinnliga personalansvariga skiljer sig lite mellan ddre-
och barnomsorgen. Inom barnomsorgen & medeldldern runt 45 & medan den inom
adreomsorgen endast &r cirka 35 ar.

Medeldldern hos de personalansvariga mannen ligger pa cirka 50 & i ett av de mindre

foretagen och paungefar 40 & i de tre dvriga foretagen.

Tva av kvinnorna som har manga anstéllda ser mest nackdelar med stora omréden, en av dem
sa: " Nackdelen med att ha sd manga anstéllda ar att jag aldrig hinner |ara kénna alla sa som
jag skulle vilja géra.” Den andrakvinnan sa: ” | ett s har stort omrade hinner man inte med
vardagschefskapet och man hinner aldrig blicka framat.” Deras kollega, som ocksa hon har
manga anstédllda, sag daremot fordelarna med att ha ett stort omrade med manga anstéllda.
Hon sa fdljande: " Det &r inte sa sarbart, du har mgjlighet att styra och gora férandringar
inom omradet. Rent ekonomiskt &r det inte heller sa sarbart, man kan hjalpas at mera och ha
utbyte mellan de olika enheterna.” Kvinnan som arbetar i ett mindre omréde uttalade sig inte i

denna fragan.

Av de personalansvariga mannen arbetar tva av dem pa vadigt stora foretag och tva av dem
pa nagot mindre foretag. De bada pa de stora foretagen & 6verens om att nackdelen med att
jobba pa sa stora foretag &r att tiden inte racker till att tréffa alla anstéllda. En av dem sa: ” Vi
forsoker att ha en valdigt positiv personalpolitik men det ar svart att tillgodose allas behov.”
Den andre sa: ” Det &r viktigt att ta sig tid med alla men av ren tidsbrist ar det otroligt svart.”
En av mannen som jobbar pa ett ndgot mindre foretag tycker att en av fordelarna med att
jobba hér &r att killarna ser honom som en i ganget och inte som en chef. Han sa: ” Killarna
kommer garna in pa mitt rum och snackar lite och de kan siga vad de vill till mig.” Den
andre tycker som sina kolleger att det ar svart att fatiden till att rackatill, han sa bland annat:
" Nackdelen ar nér det & manga bollar i luften, tiden vill inte racka till, det &r svart att hinna
med att jobba rent praktiskt.”

Kvinnorna jobbar alla inom den offentliga sektorn och styrs av politiska beslut i kommunen.

Det & aven kommunen som sétter upp de dvergripande malen i deras verksamhet, men trots
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detta anser alla de personalansvariga kvinnorna att de har stor paverkan i sina arbeten. Den
ena kvinnan inom barnomsorgen sa: ” Jag tycker att jag har stor frihet i min tjanst vad det
galler manga bedlut, till exempel vid anstéallningar och budget, men det dutgiltiga beslutet
har politikerna i kommunen.” Hennes kollega sa: " Jag tycker att jag har en stor paverkan
och de politiska besluten far jag finna migi.” De anser ocksa alla att deras anstéllda har stor
paverkan pa sinajobb. En av kvinnorna sa: ” Jag tycker att personalen har stor paverkan, de
formar verksamheten under ansvar och jag tycker att det &r viktigt att personalen har stort
inflytande dver organisationen, da far de ju vara med och jobbar darmed béattre. Resultatet
blir inte bra om man inte diskuterar sig fram till l6sningar, personerna maste kanna sig
delaktiga och vem kan val jobbet battre an de som utfor det.”

| mannens arbeten ser styrningen ut pa ett annat sétt an hos kvinnorna. Deras foretag styrs av
en bolagsstyrelse och under denna finns det olika underavdelningar sdsom fabrikschefer och
VD, det & &ven dessa personer som utformar de 6vergripande malen. En av mdnnen som
jobbar pa ett stort foretag siger ocksa att galva fabriken styrs till stor del av
planeringsavdelningen, kvalitén, service och kostnad. Den andre mannen som ocksa arbetar
pa ett stort foretag sager: " Det ar ekonomin som styr det mesta inom foretaget.” Han
fortsétter vidare: " Malen & mycket mer centralistiska nu jamfért med forr da det var
decentralisering. Nu géller centrala direktiv och normer, allt for att bli effektivare.” En av
respondenterna som jobbar pa ett mindre foretag sager foljande: " Malen i vart foretag ar att
vi ska bli borsnoterade och det kan man endast med tillr&ckligt stor vinst. Ett annat viktigt
mal ar att skapa djupa personliga kontakter.” Pa det andra foretaget, som ocksa & nagot
mindre an de tva stora, har man foljande mal: " Malsattningarna &r att gora ett bra jobb, man
anpassar organisationen utefter de behov man har, i detta fall en viss produkt och att

underhalla fabriken pa ratt satt.”

Alla de personalansvariga mannen ar ocksa av den asikten att de har en stor paverkan i sina
tjanster och tre av dem anser att dven deras persona har paverkan pa sina jobb. Den ena
mannen pa ett stort foretag sa: ” Jag har ju storre paverkan an min personal men det &r ju
naturligt i min tjanst. Men min rost ar lika mycket vard som ndgon annans men jag gor
sammanstallningar och den biten.” Den andre personal ansvarige pa ett stort foretag sa: ” | var
koncern har vi en valdigt stark person som sitter med i ledningsgruppen som ar
personalansvarig dven har sa visst har vi en viss paverkan.” Den personalansvarige pa det

minsta foretaget var av en annan asikt vad géller personalens paverkan. Han sa: ” Jag tror inte
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att personalen har sa stor paverkan, inte om man ser till organisationen i stort och vad som
bestams pa huvudkontoret.”

Bade de manliga och de kvinnliga personalansvariga anser att det &r viktigt att deras anstéllda
kénner sig delaktiga i vad som sker i och kring foretaget, darfor har de kontinuerliga
personalmoten av varierande former. Inom skolan och férskolan har man veckomdéten déar en
persona fran varje avdelning & narvarande, pa dessa méten & det mycket information som
ges ut. Inom dldreomsorgen tréffar den personalansvarige gruppledarna en gang i veckan, det
finns en gruppledare i varje arbetslag. For 6vrigt i den offentliga verksamheten har man
dessutom persona konferens en gang per manad da allai arbetslagen deltar. Man tréffas dven

utanfor arbetet under mer festligatillféllen, exempelvis vid julfester och dylikt.

Pa de privata foretagen har man ocksa olika typer av personamaéten, man tréffas olika ofta
beroende pa vilken tjanst man innehar. Mina respondenter sitter med i moten med chefer,
fackklubbar och personalméten. Det diskuteras foretagens framtid och utveckling, &en hur de
ligger till mot omvérlden. Ett av de stora foretagen har interntv i fikarummet for att de
anstallda ska kontinuerligt fa l6pande information om aktuella handel ser som géller foretaget.
Ett av de mindre foretagen har standig e-mail kontakt med en del av sina anstéllda eftersom
de inte arbetar inne pa kontoren. Om detta sa respondenten pa samma foretag: ” Aven om jag
inte traffa mina killar varje dag sa vill jag kdnna att de vet vad som hander i var
organisation, det ar viktigt att de kanner sig delaktiga.” Samma foretag bjuder sina anstéllda
och deras familjer nér de har julfest, de tycker att det ar viktigt att &ven denna bit kommer
med.

Respondenternai denna undersokning anser alla att de har en positiv atmosfar pa sina arbeten.
Bland annat méter en av de personalansvariga inom barnomsorgen detta sa hér: "Nar jag gar
in i personalrummet mots jag av ett valdigt tjatter och det ser jag som en dppenhet bland min
personal. Jag marker att de trivs och jag har manga anstéllda som har rekommenderat sina
vanner att soka jobb har och det ar ett bra betyg pa en arbetsplats tycker jag.” En manlig
intervjuperson pa ett mindre foretag uttryckte sig foljande: ” Det &r en bra atmosfar har och
de flesta trivs, det finns en kanda for foretaget och manga har jobbat har i manga ar.” En
personalansvarig pa ett av de stora foretagen sa: ” Vi har en god atmosfar och jag forsoker att

pejla laget sa ofta jag kan ute bland killarna pa verkstadsgolvet och dar mots jag oftast av
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positiva kommentarer. Min filosofi & att om ménniskor mar bra sa gor de ett béttre arbete
och foretaget far nytta av det.”

Flertalet av intervjupersonerna ar av den asikten att det inte bor vara ndgon storre skillnad pa
att vara personaansvarig pa ett offentligt eller privat foretag. De bada méannen pa de stora
foretagen var av samma asikt. Den ene sa ” Det ska inte vara nagon storre skillnad mellan
offentlig och privat sektor, det & ju manniskor som jobbar pa bada stéllena”. Medan den
andre sa: " | grunden tror jag inte att skillnaden ar stor pa grund av att manniskors behov &r i
stort sett lika oavsett vem arbetsgivaren ar.” De andra tvd mannen svarade: " Det ska inte
vara nagon skillnad att vara arbetsansvarig privat eller i en offentlig organisation. Det finns
visserligen lagar, paragrafer och olika sorters kulturer som spelar in men att leda personal
ska kunna ga att gora pa samma satt inom alla omraden.” Den fjarde och sista respondenten
av mannen var inte riktigt av samma asikt som 6vriga mén. Han sa: ” killnaden ar att pa den
offentliga sektorn far man ta det lugnare eftersom medarbetarna behover langre tid att

fundera och sétta sig in i den information som ges. ”

Alla kvinnorna var ocksa dverens om att det inte bor vara ndgon storre skillnad pa att vara
personalansvarig inom dessa tva olika omraden, privat och offentlig verksamhet. De uttalade
sig liknande i frégan och jag har valt ut en av kvinnornas yttrande: ” Jag tror att det behtvs
samma egenskaper som personalansvarig oavsett i vilken organisation du jobbar i. Det

handlar mycket om att se och forsta sina medméanniskor och ta ansvar for sitt uppdrag.”

4:3 Den personalansvarigesroll

| arbetet som personalansvarig har man en viss roll, dels rollen som medarbetare men aven
rollen som huvudansvarig for personalen. Utifran respondenternas perspektiv ska jag under
denna rubrik tydliggora den personalansvariges roll och diskutera egenskaper som mina
respondenter anser vara bra for att bli en personalansvarig som kan framja bade de anstélldas
och foretagets behov.

En av de personalansvariga pa ett stort privat foretag sa féljande om en personalansvarigs
uppgift: ” Som ledare galler det att staka ut vagen och leda personalen till de malsattningar
som &r uppsatta. Det maste finnas nagon som ” haller ihop” verksamheten och strukturerar
upp arbetet.” En av kvinnorna inom barnomsorgen sa féljande: ” Nagon maste ha en

helhetssyn pa hela verksamheten och vara den som inspirerar, motiverar och skapar
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forutsattningar sa att personalen gor ett bra jobb. Dessutom sétter man malen tillsammans
med personalen men anger inriktningen och sist men inte mingt, ser till sa att alla mar bra
och kanner arbetsgladje.” Ovriga respondenter uttalade sig pa ungefar samma satt som sina

tva”kolleger”.

Under végledandet mot malsattningar &r det otroligt betydelsefullt att kommunikationen &ar
regelbunden och fungerar pa ett tillfredsstallande sétt. ” En bra ledare ska kunna " prata
samma sprak” som ovriga i gruppen/avdelningen” , sagt av en respondent pa ett av de storre
foretagen. Den andre mannen som arbetar pa ett stort foretag sa: " Kommunikation &r av
yttersta vikt for att forklara, motivera samband till varfor vissa beslut har tagits samt att fa
héra kommentarer eller aspekter som kanske inte har beaktats’ .

En av de personalansvariga som jobbar pa ett mindre foretag sa: " Kommunikation &r
jatteviktig for att fanga upp signaler om trivsel, stémning mm.”  Jamforelsevis sa en kvinna
inom barnomsorgen: ” Jag anser att kommunikation & mycket viktig, du leder din personal
och styr genom kommunikation pa olika sétt till exempel medarbetarsamtal, coaching eller
stodjande samtal, |6nesamtal, samtal for utveckling och sa vidare.”

En del av respondenterna, bade manliga och kvinnliga, anser att vissa egenskaper hos en
personalansvarig & medfodda och att andra egenskaper vaxer fram genom erfarenhet och
upplevelser. En av mannen sa: ” Jag tror att for att vara en bra personalansvarig maste en del
vara medfétt, men &ven andra faktorer somintresse, ambition och utbildning spelar roll.”

Jag har fragat respondenterna om vilka egenskaper de anser vara viktiga for att bli en sa bra
personalansvarig som mojligt och da menar jag framst ur ett personal perspektiv, hur man bor
vara gentemot de anstdllda. Ett ord som forekommit hos alla intervjupersoner & lyhordhet,
oavsett om man jobbar inom offentligt eller privat, & kvinna eller man sa & det viktigt att
man som personalansvarig visar att du &r lyhord for de anstéllda. Kvinnorna svarade ocksa att
man maste vara tydlig i sin roll, inte ge ett vagt intryck. En man pa ett mindre foretag sa
foljande: " Man maste vara réttvis och behandla alla pa ett riktigt och korrekt sitt. Det galler
att lyssna pa medarbetarna och ta deras problem pa allvar, inte se ner pa nagon. Halla
diskussionerna pa lagom niva det vill siga anpassa sig till medarbetarens kunskapsniva och
inte vara dverlagsen.” Tre av respondenterna, tva man och en kvinna, betonade vikten av att
vara en bra forebild, inte glémma att man var den som var ansvarig. Andra ord som férekom

bade bland kvinnor och mén var empati, humor, ett stort hjarta och positiv utstralning.
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Bade inom offentligt och privat &r det, enligt de personalansvariga, viktigt att ha roligt pa sitt
jobb. Specidllt tva av respondenterna, en kvinna och en man, har gjort olika saker med sin
personal utanfor jobbet for att ha roligt tillsammans. Kvinnan sa: ” Vi brukar &ka pa internat
med fester, ja ligger 6ver och s och alla bjuder pa sig, jattekul. Det ar viktigt att man &ven
traffas utanfor jobbet och har roligt tillsammans.” Mannen sa foljande: ” Vi brukar tréffas
ibland efter jobbet och ga ut och ta en 6l. Det ar viktigt att traffas under mer avdappnade
former. Nagon gang har vi haft olika tavlingar och efterat gatt ut och tagit en dl, jovisst ar det
viktigt.”

Allaintervjupersonernaser en och samma storaférdel med sinajobb; att fa tréffa manga olika
manniskor. En kvinna sa: "Jag tycker att det ar jattekul att traffa si manga nya méanniskor,
man lar sig sa otroligt mycket bara i de métena.” Som jag namnt tidigare & kommunikation
en viktig del i de personalansvarigas roller men aven relationen & en viktig del. Relationen
till de anstéllda &r vasentlig att den fungerar for att fa en tillfredsstéllande arbetssituation. En
man pa ett av de stora foretagen sa: ” De ska alltid kénna sig valkomna in pa mitt rum och
kunna prata om vad som helst. Jag vill inte att de ska se mig enbart som en ” chef” utan éven
som en medmanniska.” En av kvinnorna inom barnomsorgen sa: ” Det ar viktigt att man ar
Oppeni sin relation till sina anstéllda. Vagar man bara vara sig §alv har man vunnit mycket i
sitt samarbete med de anstéllda.”

Jag stédllde aven fréagor om hur deras tjanst som personalansvarig hade forandrat dem som
person och fann svaren intressanta. En av mannen svarade fdljande: " Vid min forsta
arbetsledande anstéllning hade jag en uppfattning om att behandla alla ménniskor lika, men
detta har jag andrat efter hand eftersom vi alla ar olika och ska tas pa olika satt. Jag tycker
att jag blivit mer manniskokéannande.” En annan man svarade: " Jag har sakert forandrat mig
men jag vet inte riktigt pa vilket satt.” En av kvinnornainom barnomsorgen svarade: ” Jag tar
p& mig vissa saker som jag absolut inte hade gjort tidigare, eftersom jag vet att jag anda nar
mitt mal langre fram.” En annan sa: ” Jag har lart mig av utmaningar och att handskas med
problem. Jag har aven lart mig mycket genom méten med manga olika méanniskor.” Och den
tredje sa: " Jag har fatt lara mig att ha tAlamod och dven mod. Jag brukar stélla mig fragan
vad ar det varsta som kan handa.”

Kvinnan som jobbar inom ddreomsorgen sa: ” Jag har blivit klokare, har gatt pa minor men
tror att jag har lart mig av dem, man ska inte ga pa samma minor om och om igen for da

tycker inte jag att man passar som chef.”
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5. Analys/ Diskussion

| dagens samhélle har organisationer en betydande roll for méanniskor, vi & beroende av och
tillbringar mycket tid i olika organisationer. Den fasta strukturen, uttalade malsittningen i
verksamheten och dess medlemmar som arbetar for denna maluppfyllelse & utméarkande.

For att na malen krévs en gemensam insats fran manga manniskor samtidigt, hari skapas en
sammanséttning av manniskors roller och gemensamma relationer.

For att organisationer ska fungera kravs det bland annat ett bra ledarskap, vilket kan uppfattas
pa olika sétt. | rollen som ledare & samspelet med andra manniskor viktigt att betona, att ha
en kommunikativ formaga att leda och stimulera medarbetare, att underhdlla en visionar
maldebatt, att hantera relationsstorningar och konflikter som ofta uppstar i organisationer.
Respondenterna betonar att en viktig bestdndsdel i deras roller handlar om att ha en god
kommunikation, vilket betyder att ha respekt for individen. En god, kontinuerlig
kommunikation &r utvecklande bade for manniskorna i organisationen och for organisationen

i Sig.

Som personalansvarig bor man aven ha en branschkunskap och erfarenhet fran det aktuella
omradet, vilket mina respondenter har i stor utstréckning. De har en stor kénnedom om sin
organisation och vet hur saker och ting fungerar inom den, vilket underléttar vad géller att ge
de anstdllda basta mojliga férutséttningarna.

Att det & skillnad att arbeta inom offentlig/privat sektor framkommer bade genom intervjuer
och teori. Det &r ingen tillfallighet att mannen i undersokningen arbetar i det privata och
kvinnorna i det offentliga, eftersom man ofta kopplar samman den privata sektorn med en
manlig arbetskultur och den offentliga med en kvinnlig — &ven om manliga strukturer styr
ocksa den offentliga verksamheten. Mannens ledarbeteende & mer uppgiftsrelaterat, medan
kvinnornas & mer personalorienterat. Forskningen har visat att skillnaderna mellan kvinnligt
och manligt ledarskap inte & speciellt stora, ett kvinnligt ledarskap 1&r fungera minst lika bra
som ett manligt. Aven respondenterna anser att det inte bor vara ndgon skillnad pa att vara
personalansvarig inom offentlig/privat sektor da det i bada omradena handlar om att leda
manniskor. Jag tror att det anda har en viss betydelse att personalen & starkt
konsidentifierande i de bada organisationstyperna. Det & inte |4t att som kvinna leda mén

=11]

och vice versa, vilket jag tror har med samhéllets "syn pa” varakonsroller att gora.
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Vad galler maktbegreppet anser jag att det bor némnas med tanke pa respondenternas roll som
personalansvarig. Maktrelationer utspelar sig saklart inom organisationer eftersom det handlar
om relationer mellan olika manniskor, socialaroller, foreteel ser, normer och kommunikation.
Makten &r atrévard for att kunna uppna annat och som personalansvarig finner man att makt
ar béde ett anvandbart redskap och en tillfredsstéllelse i sitt arbete om man anvander det pa
rétt sétt. Auktoritet grundar sig mycket pa vilka egenskaper personen ifréga besitter och
bedutsrétten hanger intimt samman med auktoritet. Om ett beslut ska hdrsammas och
forverkligas fordras maktresurser av nagot slag. Det ar enligt intervjupersonerna viktigt att
varatydligi sinroll, ha gavfortroende. Vi har en viss fasad och som ledare férvantas man att
upptrada pa ett visst sétt, rollen &r tillskriven viss rekvisita. De anstéllda har férvantningar pa

den rollen, de kopplar samman fasaden med vissa enligt dem tillhérande egenskaper.

| rollen som personalansvarig har man standig kontakt med andra méanniskor, man & dagligen
en aktor som moter andra aktorer och for att ett samspel ska vara mojligt maste vi manniskor
vara medlemmar i olika aktorskategorier. Varje mote mellan méanniskor aktualiserar
problemet med vilka forvantningar de métande kan och bor rikta mot varandra. Man &r
relaterad till sin omgivning och manniskan &r i stort det som hennes sociala relationer ar. Det
betyder inte att manniskan &r ett passivt objekt utan ett aktivt handlande subjekt som bade ger
och tar emot.

| interaktion med varandra har vi ett inflytande pa varandras handlingar och séit att fungera,
vi befinner oss i olika méten med andra manniskor. Men i dessa méten maste vi kunna tolka
manniskor och situationer, forma vara egna fragor och bilder som vi kan anvéanda och
utveckla. Forst da kan vi ge tillbaks nagot till dem vi samspelar med. Varje méte mellan
manniskor aktualiserar problemet med vilka forvantningar de métande kan och bor rikta mot
varandra. En social roll innehdller en eller fleraroller och var och en av dessa kan visas upp
av den agerande individen vid olika tillféllen. Det &r viktigt att som personalansvarig kunna
skilja pa de olika roller man innehar, att exempelvis kunna véxla fran rollen i métet med sina
chefer och i motet med sin personal. Framst da for att bada parter ska kénna sig forstadda, da
jag tror att det pratas tvaolika sprak i dessa motena.

Respondenterna ser motena med olika manniskor som en av den mest positiva delen i sina
arbeten.

| linje med mina intervjupersoner finner jag att en personalansvarigs framsta uppgift ar att

samordna och végleda sin personal med motivation och arbetsglédje mot de uppsatta malen.
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For att kunna gora detta pa basta st & det av storsta vikt att kommunikationen fungerar pa
ett tillfredsstéllande sétt for bada parter. Man bor &ven vara 6ppen gentemot sin personal,
samarbete ar viktigt och varje anstédlld ska kdnna sig betydelsefull. Det &r viktigt att hela tiden
fora en dialog och en terminologi som bada forstér och som man tillsammans bygger upp
successivt. Den storsta begransningen som oftast hindrar de personalansvariga att uppfylla

dessa”krav” som ledare &r tiden.
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7. Bilagal
7:1 Intervjuguide

Att formastill rollen som personalansvarig

Utbildning

Arbetslivserfarenhet (tidigare arbetsplatser, anstallningar och befattningar)
Anstéllningstid i féretaget/organisationen

Att arbeta som personalansvarigi offentlig respektive privat ver ksamhet
Anstéllda (antal, konsfordel ning, medel alder)

Beskrivning av verksamheten (innehall, sasmmanséttning, styrning)
Foretagets/organisationens mal

Atmosféren i foretaget/organi sationen

Personal moéten

Din paverkan

Personalens paverkan

Skillnad i att leda offentlig / privat verksamhet

Den personalansvarigesroll

Dina huvuduppgifter som personalansvarig
Egenskapernas betydelse

- Fordelar och nackdelar som personalansvarig
Ambitioner / malséttningar

Relation till anstéllda

Kommunikation

Arbetets inverkan padig
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Bilaga 2
7:2 Intervjupersonerna

Berit 58 ar har en teknisk utbildning bakom sig och jobbade pa ett stort foretag ett antal ar,
men trivdes aldrig riktigt. Hon omskolade sig till forskollérare och arbetade som det en tid,
blev sedan forestandare och innehar nu en tjanst pa skola och forskola som rektor sedan fyra
ar tillbaka. Hon har haft en personalledande roll sedan 1989.

Hennes jobb & beléget i ett vabargat villaomréde. Hon har ca 115 vadigt engagerade
anstdllda med olika befattningar frén barnskotare till speciallarare. Overvagande delen av
personalen & kvinnor, de fA man som finns jobbar pa skolan eler fritidshemmet och
medeldldern pa personalen ligger runt 50 &r. Intervjupersonen uppfattar stdmningen som
véldigt god bland personalen, det rader ett 6ppet klimat, man har t.o.m métt personalens
trivsel med hjdlp av en enkét, vilken utféll positivt. Man har aven sammankomster utanfor
arbetet under festligaformer, déar uppsiutningen ar stor.

Hon anser att hon har stor frihet i sin tjanst vad géller manga beslut, exempelvis anstalIningar
och budget, men det sutgiltiga beslutet har politikerna i kommunen. Hon anser ocksa att
personalen har stor paverkan pa malsittningarna som rader. De formar verksamheten under
ansvar. Hon anser att det & viktigt att det & personalen som har stort inflytande over
organisationen, da far de ju vara med och jobbar darmed béttre. Resultatet blir inte bra om
man inte diskuterar sig fram till [6sningar, personerna maste kdnna sig delaktiga och vem kan
vél jobbet béttre an de som utfor det.

Berit anser sig inte vara maktgalen, men att hon &r en person som vill paverka och tycker att
det &r roligt att ha den dar lilla makten och att kunna gora ndgot gott utav den. Man l&r sig
efter hand om hur man béast anvander sig utav makten pa basta sétt. Det mest positiva ar att
man méter otroligt manga nya méanniskor och att man lar sig vadigt mycket enbart i de
motena. Nackdelen med arbetet &r att hon har ansvar for ett for stort omrade, hon hinner inte
med att |ara kdnna alla manniskor. Hennes ambitioner &r att gora ett bra jobb, att hennes
personal ska k&nna att hon bryr sig, altid vara arlig, att forst skapa tillit till sina medarbetare.
Hon menar att en saker manniska vagar bjuda pa sig alv och vagar att tappa masken ibland.
Bland det svaraste som finns i hennes tjanst & nér ett personligt problem, exempelvis
missbruk bland personalen. Aven |6nesittning & en svar prévning och samtal med missnojda
forddrar.

Hon tycker att hennes roll som personalansvarig har féréndrat henne som manniska. ” Jag
accepterar mer idag, att man ar olika och jag &ar inte lika prestigefylld langre, jag kan ta
vissa saker pa mig idag som jag absolut inte skulle ha gjort forr.” Genom att tréffa sd manga
olika manniskor genom aren maste man forandra sig som manniska enligt intervjupersonen.
En "regel” hon foljer &r att " prata med bonder pa bondersvis’.

Eftersom det pagick en stor omorganisering vid intervjutillfallet hade hon ingen vetskap om
vad hon kunde vanta sig i framtiden. Hon har stkt en annan tjanst och vill anta en ny
utmaning.

Berit anser att ledarskap & viktigt eftersom ndgon maste ha en helhetssyn pa hela
verksamheten. Att vara personen som inspirerar, motiverar och skapar forutsdttningar sa att
personalen kan gora ett bra jobb. Att vara personen som sitter malen tillsammans med
personalen men anger inriktningen. Ser till att allamar bra och kénner arbetsgladje.
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De egenskaper som hon betonar for att bli en bra personalansvarig & att ha en stor
géavkannedom, lyhord, kunna delegera, HUMOR, synen att ala manniskor vill innerst inne
gora ett brajobb och alla ska fa forutsattningar att lyckas med detta, tydlig i sina budskap, ett
stort hjarta, inte radd for konflikter och problem, ansvarsfull, bra forebild, positiv utstralning
De méanniskor som inte blir ndgon bra ledare enligt henne & framforallt manniskor som &r
JAG-centrerade, de som alltid vill stdi centrum och tar andras idéer som sina.
Kommunikationen & mycket viktig! Man leder sin personal och styr genom kommunikation
pa olika sétt t.ex. medarbetarsamtal, coaching eller stodjande samtal, |6nesamtal, samtal for
utveckling o.s.v. Man maste vara ute i verksamheten och ta del av den pa olika sétt, vara
synlig och inte stdnga sin dorr i onddan.

| hennes tjanst maste hon ocksa ha en bra kommunikation med elever och foraldrar det & dom
som & deras "kunder". Lyssna och forsta deras problem. Hon brukar ibland siga till sin
personal gdr som ni vill barainte forddrarnaklagar.

Berit tror att det behdvs samma egenskaper som ledare oberoende i vilken organisation du
jobbar i. Hon tror det handlar mycket om att se och forstd sina medmanniskor och ta ansvar
for sitt uppdrag.

Annika 43 &r & underskoterskai botten och har jobbat som det négra ar, vidareutbildade sig
med arbetsledande inriktning och har jobbat sedan 1987 i arbetsledning. Innehar nu en
personalledande tjanst dér hon ar ansvarig for tva storre enheter inom &ldreomsorgen. Hon har
anstéllda med olika befattningar fran sjukskoterskor till arbetsterapeuter, antalet anstallda ar
ca 100 personer. De anstéllda & 6vervagande kvinnor och medelddern ligger pa ca 35 ar. Det
ar en organisation som styrs av. kommunens politiker, de har de dvergripande besluten.
Hennes organisation &r indelad i manga olika bestandsdelar dar de 6vergripande méalen bryts
ner till deras niva. De anstéllda jobbar efter resultatmadl i vilka de har stor paverkan, &en om
de styrs mycket av lagar och paragrafer.

Annika anser att det réder en bra atmosfar, men att det aven rader ett tufft arbetsklimat pa
grund av underbemanning. Hon kanner ofta att hon inte racker till som chef.

Hon anser liksom foregaende intervjuperson att den stérsta fordelen med denna tjansten ar att
mota manga olika manniskor, “ett trevligt jobb”. Aven nackdelarna & desamma som
ovanstaende intervjuperson, hon har ocksa for stort omrade med manga anstallda, man hinner
inte med vardagschefskapet. Man hinner inte blicka framéat och de administrativa resurserna ar
véldigt sma. Hon hade en del ambitioner nar hon tillsatte tjansten men anser inte sig riktigt ha
nétt dem. Chefen behovs, men hon kanner att hon inte har varit riktigt ndbar fér sin personal,
inte hunnit jobba 6vergripande och ingen uppbackning frén sina chefer.

Vidare anser hon att hennes tjanst som personalansvarig har gjort henne klokare, tror att hon
lart sig av sina misstag. Hon betonar ocksa vikten av att upptrada korrekt mot personal, vara
lyhord men anda visa granser och att man har en forméaga att méta ménniskor.

Hon ser fram emot den nya organisationen som ska tilltrada vid arsskiftet, vilket innebar
mindre omraden att jobba med.

Leif 59 & har varit pa ett och samma foretag i 28 & dér borjade han som verkstadsarbetare
och har aven jobbat fackligt under manga ar, vidareutbildade sig med inriktning mot
personalfragor, vilket han i dagsl&get jobbar heltid med. Nuvarande tjanst har han haft ett ar.

Leif & anstélld pa ett storre foretag och jag fick véja ut en del av verksamheten att fokusera
mig pa. Om man ser till verkstadsdelen finns dar ca 400 personer med en medeldlder pa 40 &r,
varav ca 15 & kvinnor och de arbetar dessutom i matsalen. En viss paverkan har personalen
enligt Leif, det sitter en stark person med i ledningsgruppen som aven &r personalansvarig.
Han anser att det & ekonomin som styr det mestainom foretaget. Han upplever att de férsoker
haen valdigt positiv personalpolitik, men att det kan vara svart att tillgodose allas behov. Man
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har en bolagsstyrelse i toppen som ger sina direktiv och godkénnanden, under den verkar en
ledningsgrupp pa foretaget, vilken leder den dagliga verksamheten. Malen & mycket
centralistiska jamfort med forr da det var mycket decentralisering. Nu géller centrala direktiv
och normer, allt for att bli effektivare.

Intervjupersonen upplever atmosféaren som god, han trivs vadigt bra i foretaget och han
forsoker att "pejla’ 1aget nere pa golvet. Det stélls storre krav idag, man ska producera mer
per person oavsett om du &r tjansteman eller arbetare. Det ar stérre risk att enskilda personer
inte hanger med, att de kommer utanfér eftersom kraven standigt okar.

Leif ser manga fordelar med sitt jobb, bland annat att fa traffa manga manniskor i olika
befattningar. Han trivs jéttebra och kanner att hans asikter respekteras och man har ett bra
samarbete. Nackdelen &r att tiden inte racker till och att det ar svart att hinna tréffa alla, aven
geografiskt sett. En annan begrénsning & befogenheter, att inte kunna ta beslut pa en
avdelning dar ndgon annan & ansvarig. Hans ambitioner ar att forsoka vara réttvis, att
behandla alla lika, att inte bara prata med chefer utan ha kontakt med all personal fér att som
han sa”kéanna av stdmningen”. Hans erfarenhet efter att ha jobbat fackligt &r att det garna blir
ett glapp mellan chef och ledning och personal, han vill forsoka Overbrygga den
kommunikationen. Svérigheter han mott i sitt jobb & problem med enskilda individer, att de
inte & nojdamed sin situation, ” jag har ett hjarta, jag vill hitta |6sningar” .

Nér han bdrjade att jobba med persona tror han att han forandrade sig en del men denna
tjansten han har nu har inte forandrat honom som manniska. Han har gjort en personlighetstest
paforetaget och visat den for sin familj, men blev inte trodd hemma.

Planer i framtiden &r att fortsétta att jobba i samma anda och utveckla en bra kontakt med
personalen, att de ska kanna att de far ut ndgot av honom som ”personalare” att han ger nagot
positivt for individerna och foretaget. Hans filosofi lyder: ” Mar manniskor bra sa gor de ett
béttre arbete och foretaget far nytta av det.”

Leif's asikter om ledarskap &r foljande: "En ledare stakar ut vagen och leder personalen till
de malsattningar som ar uppsatta. Det maste finnas nagon som "haller ihop" verksamheten
och strukturerar upp arbetet. Jf ett fotbollslag dar man inte har ndgon som berattar hur och
var man ska spela pa planen. Risken &r att alla i samma lag springer och jagar bollen utan
att halla ihop och strukturera upp laget och spelet for att géra mal. En bra ledare ska dven
kunna " prata samma sprak" som 6vriga i gruppen/avdelningen. Man ska inte leda " genom att
hota" (t ex gor ni inte s har far ni straff). Man ska vara mjuk men pa samma gang bestamd
(inte

vela for mycket). Man ska kunna ha flera bollar i luften samtidigt, man ska kunna se fragor
pa lite langre sikt, man ska "vaga" prata om allt, man ska "sta for sina asikter" osv. Alla
personer har inte forutsattningar for att bli ledare, vi ar olika som personer. Det &r inte alla
som vill vara ledare och ta det ansvaret, vi ar alla olika som personer med olika profiler och
egenskaper som innebar att alla inte klarar av att bli bra ledare’.
Kommunikation &r jétteviktigt for att fanga upp signaler om trivsel, stamningar mm. Leif
anser det & bland det viktigaste i personalarbetet. Man kommunicerar bast genom att prata
regelbundet med sin personal. Han tror inte att det & nagon stor skillnad mellan att var
personalansvarig inom offentlig och privat sektor, det & ju manniskor som arbetar pa bada
stéllen. Men han har inte sév arbetat i offentlig organisation, s han vet ingenting om
forutséttningarna.

Rolf 42 ar laste 4-arig teknisk uthildning och har arbetat med € i olika foretag i manga &r,
sedan 1985 jobbar han med personalfragor. Han har jobbat med utredningar, miljosystem och
fortsétter standigt med utveckling och hur man kan férbéttra.

Rolf besitter en tjanst pa ett foretag med 75 personer och har 10 personer understdllda sig.
Man hjdps & inom foretaget och & nagot av en problemldsare. Overvagande delen & man
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och medelddern ca 40-45ar. Foretaget styrs av en VD i toppen och under honom verkar 13
stycken platschefer pa lika manga kontor i Sverige, under dem finns det en gruppchef, vilket
min intervjuperson &r. Han tror inte att personalens paverkan & stor om man ser till
organisationen i stort, men man vill &nda ha en aktiv personal.

Han tycker att de har en vadigt bra stamning pa foretaget, de férsoker ha roligt tillsammans.
Detta & en del av jobbet som jag forstar att min intervjuperson tycker & vadigt viktigt, att
killarna trivs och att egna initiativ uppskattas. Han har en stor del i att de verkligen trivs och
har kul. Han kommunicerar mycket med anstélld via datorn eftersom manga av dem jobbar
"ute”. Det &r viktigt att &ven de kdnner sig delaktigai vad som hander i organisationen.

Mdlen i foretaget ar att bli borsnoterade och det kan man endast med tillrackligt stor vingt,
poangterar att de sdljer inga produkter, de sdljer sina huvuden. Ett annat viktigt mal ar att
skapa djupa personliga kontakter.

Rolf anser att en stor fordel i hans jobb &r att killarna inte ser honom som en chef utan som en
i ganget, hans motto &r att vara en i ganget. Allaresor & ocksa en fordel och nagra nackdelar
kan han inte direkt se i sitt jobb. N&r han tilltradde nuvarande tjanst poangterade han att han
inte ville veta ndgot om nagon anstélld. Han ville sjdv bilda sig en uppfattning om var och en.
De anstallda kommer géarnain pa hans rum for att prata lite och kanner att de kan séga vad de
vill till honom, de tycker att det ar kul att gatill jobbet.

Han ser inga svérigheter i sitt arbete, men desto fler méjligheter. Han kan paverka jobbet
mycket galv, exempelvis dka till Képenhamn med dunder och dylikt. Han tror att han har
forandrat sig som manniska genom jobbet men kan inte séga hur.

Hans planer infor framtiden & att fortsétta som han gjort hittills, skapa kontakter och att
kommain pa andra foretag, utveckla...

” Den dagen man inte lart sig nagot nytt nar man varit pa jobbet, den dagen ar det dags att
suta”.

Rolf anser att det &r viktigt med ett aktivt ledarskap for att fa alla medarbetarna att strava mot
gemensamma mal. Medarbetarna skall kdnna att de & en del i verksamheten och att alla
kuggar behtvs for att det skall fungera.

Det & viktigt att man deltar i gruppens arbete dvs en i laget aen att man &r réttvis och
behandlar alla pa ett riktigt och korrekt sétt for att bli en bra ledare. Att man lyssnar pa
medarbetarna och tar deras problem pa allvar, inte ser ner pa nagon. Halla diskussionerna pa
lagom niva. Dvs anpassa sig till medarbetarens kunskapsniva och inte vara 6verlagsen.

Att inte ala kan bli en bra personalansvarig tror han beror mycket pa attityden hos den
personen. Han betonar att kommunikationen & framgang till om man skall lyckas inom sitt
jobb som ledare. Genom att ha regelbundna méten dar alla far kommatill tals. Det &r viktigt
att grupperna inte ar for stora for da kommer ala asikter inte fram. Regelbundna
telefonkontakter om medarbetarna inte kommer till de planerade moétena och att
informationen skall vara saklig samt kort och koncis. Det kan &ven vara bra att nagon gang ga
in till medarbetarna och prata om annat &n det som ber¢r arbetet.

Rolf har &ven arbetat pa den offentliga sektorn med gott resultat. Skillnaden &r enligt honom
att pa den offentliga sektorn far man ta det mycket lugnare eftersom medarbetarna behover
lite langre tid att fundera och sétta sig in i den information som ges, alla alternativ maste
végas innan man bestdmmer sig for nagot inom den offentliga sektorn. Flexibilitet & nagot
som borde trénas inom den sektorn. | den privata organisationen kan man kéra en mer
drivande stil eftersom de som vanligtvis arbetar inom det privata &r intresserade av Sitt arbete
och att utvecklas hela tiden. Foretags klimatet &r lite hardare inom det privata.

Peter 48 ar har en ekonomisk utbildning bakom sig och har jobbat inom nuvarande foretag i
ca 26 ar. Inledningsvis som kontorist, vidareutbildade sig med inriktning mot
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personaladministrativa arbetsuppgifter och har arbetat med detta sedan 1984. | nuvarande
tjanst & hans uppgift framforallt att stétta chefer i manga olika sammanhang.

Peter arbetar pa ett foretag med 169 personer anstéllda, av dem & 85% man och resterande
15% kvinnor, medelaldern ligger pa ca 50&r. Organisationen bestar av en fabriksdirektor pa
enheten men han har sina uppdragsgivare. Dels finns det en svensk juridisk organisation som
man har ansvar gentemot, dels finns det funktionschefer som spanner éver bade Sverige och
Danmark. Personalchefen finns i Danmark och rent funktionsméssigt lyder intervjupersonen
under honom.

Han anser att personalen spelar en jéttestor roll och att det & A och O om man har personalen
med sig, det gdller att skapa stimulerande jobb. Han anser att en demokrati rader, man samlar
in synpunkter och hur man gér vidare, allt fran man sétter jobben tills det &r utfort. Det finns
manga olika medbestdmmanden. Man har helt klart en paverkan men sedan ar det fragan om
hur manga som utnyttjar det.

Enligt Peter rader det en bra atmosfar pa foretaget och de flesta trivs, det finns en kansla for
foretaget och manga har jobbat har i manga ar.

Malséttningarna ar att gora ett bra jobb, man anpassar organisationen utefter de behov man
har, i dettafall en viss produkt och att underhdllafabriken pa rétt sétt.

Peter’s tjanst har utvecklats enormt mycket, den & mer serviceinriktad och hans uppgift &r att
stétta cheferna. Som manga andra intervjupersoner anser han att den storsta fordelen ar
kontakten med manga manniskor och trivs valdigt bra med jobbet. Han kanner att han har en
stor paverkan i sitt jobb, dskar sitt jobb. Nackdelen &r nar det & manga bollar i luften, tiden
vill inte racka till, det ar svart att hinna med att jobba rent praktiskt. Men det finns inget
problem man inte kan l6sa &en om du inte kan kunna allting, man &r inte specialist man &r
generdist. En stor hjdlp vid problemldsningar &r att ha natverk o kontakter. Nér problem
uppstar "pa golvet” & han noga med att frdga om de forst har pratat med sin chef pa
avdelningen.

Mojligheter med arbetet som han ser det: ” Rent optimalt skulle vara att man rationaliserar
bort sig gélv, i takt med att man blir farre medarbetare” .

Han & medveten om att jobbet har forandrat honom, just att 1ara sig forsta méanniskor och hur
manniskor reagerar, exempelvis vid konflikthantering, att intervjua manniskor,
Overhuvudtaget i méten med manniskor. Man har |art sig att samarbeta.

"Det gdller att kunna slappna av o sldppa jobbet ndar man gar hem men det &r inte alltid det
funkar”.

Han har ingen uppstrukturerad plan infor framtiden, det behovs ett antal &r till i foretaget om
man ska utveckla organisationen. Det & aven viktigt med en balans mellan jobb och fritid.
Peter tycker att ledarskap ar viktigt bade for foretag och anstallda. En ledare samordnar och
végleder personal pa ett bra och effektivt sétt i verksamheten. En traditionell chef &r ofta en
ledare men aven en medarbetare pa avdelningen kan ha ledaregenskaper som &r vardefulla.
Numera arbetar vi ofta med team och da ar det viktigt att det finns informellaledare som leder
verksamheten vidare i teamet.

Viktiga egenskaper hos en ledare ar enligt Peter arlighet, kunna ta kloka beslut rétt tidpunkt i
samrdd, socia kompetens, manniskokannedom, uthdlighet, lyssna, se, ta emot
synpunkter/asikter och kunna registrera och aerféra. Man bor dven ha ett bra savfortroende
och en bra struktur i sitt agerande och alltid forega med gott exempel. Personer som har ett
ostrukturerat personligt agerande eller altfor strukturerat agerande blir inga braledare. Likasa
om de har dalig social kompetens eller ett daligt sjavfortroende.

Kommunikationen & mycket viktig i Peter’s tjanst, hans befattning bygger pa att man
samverkar med manga olika parter och manniskor. Han ser sitt arbete som konsultativt, det
bygger pa kommunikation, férmagan att ta emot och fora vidare.
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For att ha en bra kommunikation med sin personal géller det att ha en bra och accepterad
struktur pa kommunikationen och informationen. Vadigt viktigt att kommunikationen och
information sker vid rétt tidpunkt och att man fér vidare det som skall foras vidare till de
personer som bor ha informationen. Det basta & om det finns en klar informationsvag tex att
ledningsgruppen pa foretaget har vissa dagar som de sammantréder och att linjechefer har
mote pa faststéllda dagar dérefter och att arbetsplatstréffar genomfors i anslutning till detta sa
att informationen blir snabb och effektiv i bada riktningarna.

En chef méaste &ven kommunicera dagligen med sina medarbetare nar man tréffas pa golvet, i
hissen eller var man tréffas. En arlig och dppen dialog maste aven finnas. Det & bra med ett
eller ibland aven flera utvecklingssamtal per ar. Allt detta ger som han ser det forutsattningar
for en bra kommunikation.

Peter ser inte ndgon skillnad i att vara personalledare privat eller i en offentlig organisation.
Det finns visserligen lagar, paragrafer och olika sorters kulturer som spelar in men att leda
personal skall kunna ga att géra pa samma sétt inom alla omréden

Gunnel 40 ar & forskollarare i grunden och har jobbat som det i samma kommun i ca 25 &r.
Hon har haft en arbetsedande roll sedan 1978 och besitter idag en sadan roll inom
barnomsorgen. Gunnel har ca 36 anstéllda som hon & ansvarig for, 6vervagande delen &
kvinnor och medelaldern ca 42ar, spannvidd mellan 25-60 ar. Arbetsplatsen & en forskola,
vilket gor att de ocksa styrs av politikernai kommunen, deras styrdokument & regeringens
laroplan, kommunen har en kulturplan och utifran dessa tva dokument har forskolans personal
utarbetat en arbetsplan. Hon anser att personalen har en stor paverkan pasitt arbete. Det réder
en valdigt god atmosfér, ménniskorna som jobbar hér & pedagoger, de har valt att arbeta med
manniskor. Det kravs en stor portion samarbete och lyhdrdhet, eftersom det ar ett serviceyrke.
Malen & satta av laro- och kulturplan, vad kommunen ska bedriva for typ av forskola, sedan
utformas en handlingsplan av personal pa hur man ska nadmalen.

Gunnel & annu en person som ser moten med manniskor som en av férdelarna med sitt
arbete, en annan fordel & mdjligheterna i jobbet. Hon ser inga nackdelar direkt, tycker att
man ska skapa mdjligheterna istéllet, inte se hinderna. Men eftersom hon jobbar inom den
offentliga sektorn & ekonomin den stora svarigheten. De styrs av sparkrav och det ar inte 14tt
att vara ekonomiskt begrénsad néar man redan har lagt upp en verksamhet. Andra problem hon
kan stéllas infor & problem med persona eller foradrar, men att man da tittar bakom varfor
detta har hant. ” Oftast finns det en anledning och da &r det lattare att forsta och ga vidare” .
Hon trivs bramed sitt jobb och anser sig ha stor paverkan, storre &n sin personal eftersom hon
har det slutgiltiga beslutet. Hennes ambitioner & att som arbetsledare vara med att driva
saker, hon vill varamed i spetsen och driva. Hon trivs med att jobba genom manniskor och fa
manniskor med sig. Allt & ett lagarbete men ndgon maste styra skutan.

Forandringar som manniska genom jobbet & fér henne gévklart, hon menar att det goér man
ju genom alla jobb. ” Man utvecklas ju hela tiden som manniska, lar sig utav utmaningen och
att handskas med problemen” .

Hennes planer infér framtiden &r lite diffusa, hennes organisation stér ocksa infor en
omorganisering och hon vet inte riktigt vad som kommer att handa. Men en fortsatt tjanst som
personalansvarig vill hon ha, hon vill varamed och driva.

Cajsa 45 ar ar aven hon forskollarare i botten och har sedan sin examen provat pa en mangd
olika kommuner och tjanster. Bland annat som forestandare pa forskolor,
barnomsorgsassistent, arbetsledare, barnomsorgskonsulent, rektor och fortbildningsséljare.
Idag arbetar hon som omradeschef inom barnomsorgen och har haft en arbetsledande roll
sedan 1980. Cajsa arbetar nu inom barnomsorgen, men som omradeschef, med ca 100
anstallda varav 6vervagande delen &r kvinnor och medeldldern &r ca 45 ar.
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Hon anser att personalen har en valdigt stor paverkan, hon tror att majoriteten av personalen
trivs. Det ser hon pa att personalen har mer fokus och djup idag, mer engagemang. Det finns
en oerhord kraft och potential hos arbetslagen, man delar upp arbetat mer mellan sig, jobbar i
mindre grupper. Far stod fran exempelvis resursteam och dylikt.

Med risk for att upprepa mig tar jag inte upp verksamhetens ma och styrning eftersom de ar
exakt som foregaende intervjupersoner vilka jobbar inom den offentliga sektorn. Daremot
beréttade denna intervjupersonen att de har tre verksamhetsansvariga i omradet, vilka har
samordningsansvar for den dagliga verksamheten och har &ven fétt ett storre ansvar.
Omradescheferna jobbar mer genom de verksamhetsansvariga med informationen vilket
underléttar betydligt.

Cajsa ser i motsats till sina kollegor en fordel med att jobba med ett storre omraden. Det &
inte sA sdrbart, du har mojlighet att styra och gora forandringar inom omradet. Rent
ekonomiskt &r det inte sA sarbart i heller, man kan hjalpas & mera och ha utbyte mellan de
olika enheterna. Hon tycker att hon har vadigt stor paverkan, de politiska besluten far hon
finnasigi. Oerhort viktigt att kunna driva, prata och tycka, men &r det ett politiskt beslut fattat
maste hon kunna ta det och verkstélla det. Sedan géller det att gora det pa ett sa positivt satt
som majligt och s bra som majligt, vad majoriteten tycker &r viktigast. Andra mojligheter &r
att fa mota manga manniskor med olika kompetenser och personligheter, speciellt vid
rekrytering.

Nackdelarna som hon ser det &r att det egentligen & i princip helt omgjligt att var arbetsledare
och chef for 100 anstédllda. Personalen forvantar sig att hon & deras chef, personaen
forvantar sig att hon ska ha medarbetarsamtal med 100 personer pa ett ar, vilket & helt
omgjligt. Man kénner allade har forvantningarna fran varje anstalld, vilket &r svart.

Det hon har forsokt att formedla &r att hon inte kan vara hos sina anstéllda varje dag, men folk
ska alltid veta att jag finns har for dem, man stér aldrig galva infor ett problem. Ibland har
man inte arbetslaget att luta sig mot.

Det finns vissa saker som & svarare dn andra i jobbet och uppsagningar ar en svar bit, man
kéanner sig maktlés. En annan svar bit & missbruk bland personal, samtidigt har
intervjupersonen stor erfarenhet av detta genom tidigare yrkeserfarenhet. ” Jag vet vilken
turbulens som kommer men jag vet vad jag maste gora for att kanalisera den har oron, det
viktigaste for mig ar att vara arlig och ge korrekt information. For ger du en korrekt
information och manniskor kanner tydligt i den hér oron, sa behdver man inte gilla laget
men man forstar”. Hon fortsétter vidare ,"man lar sig s smaningom vissa bitar, att
manniskor fungerar olika, det [&r man sig nar man mater sa mycket folk. Att jobba som ledare
idag som man gjorde fér manga ar sedan med mycket ordergivning och direktiv det fungerar
inte idag, det ar bortkastad tid. Man maste kunna jobba i en process hela tiden, annars gar
det inte” . Hon stéller ofta fragan till personalen, vad & problemet. Sedan géller det att bryta
ner problemet i mindre bestandsdelar och att jobba i processer. | en sddan har process anser
hon att det &r stor skillnad att jobba med man och kvinnor, kvinnor behéver en forankringsbas
viket mannen inte har lika stort behov av.

Hennes jobb har lart henne att ha tdlamod och &ven mod &r en bit som hon har fétt 1arasig.
Aven hon stér infér en omorganisering och vet inte vad som hander, hon har skt en ny tjanst
som omradeschef med mindre ansvarsomraden.

Hennes ledord pa vagen ar: tydlighet och arlighet, att man ar verklighetsnara, kommunikation.

Arne 55 &r besitter en teknisk utbildning och har varit verksam inom pappersbruk, idag
jobbar han pa ett storre foretag och har sedan 1986 haft olika befattningar som mer eller
mindre har varit arbetsledande. Jag valde ut en del av organisationen, och i denna del jobbar
ca 250 personer " pa golvet”, han har 14 personer som direktrapporterar till honom. Har finns
en Overvagande del av man, det finns ca 10 kvinnor av 250 personer, medeldldern ligger pa 41
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ar. Det &r en stor fabrik som i toppen har en VD for norden, under honom en fabrikschef och
under honom en ledningsgrupp. Sjdlva fabriken styrs till stor del av planeringsavdelningen,
kvalitén, service och kostnad.

Personalen, har enligt Arne, fétt storre paverkan pa sina jobb an tidigare. De Gvergripande
malen bryts ner till arbetarnas niva dar de far sétta interna mal, en sa kallad process. Forr var
det mer top-down, hér & vart ma punkt slut. Idag handlar mycket om information, vilken &r
béttre idag genom internet och e-mail.

Han upplever atmosféaren pa foretaget som jéttebra, &ven mot fackklubben och ledarna i de
klubbarna. Man har ett 6ppet och &rligt forhdlande i forhandlingarna, resonerar sig fram. Man
lyssnar mycket pa manniskorna som jobbar i foretaget.

Mdlen & att bli en respekterad och aktad leverantor av sin produkt, bade till kvalité och
servicekostnad. Ml bilden har de sjalv skapat utifran 6vergripande hall.

Arne tycker att han har otroliga fordelar i sitt jobb, han kan styra det §alv, kan paverka, far ta
beslut och har en otrolig frihet att géra mycket. M6jligheter & ocksa stora, det ar upp till en
gav hur mycket man orkar och hur mycket man engagerar sig. Han anser sig ha en stor
paverkan storre @n sin personal, men tycker att det & naturligt i denna tjansten. Men han
betonar att hans rost & lika mycket vard som ndgon annans men det & ju han som gor
sammanstalningar och dylikt.

Nackdelarna med en sadan tjanst med mycket folk &r att den kréver 8 timmars arbetstid, man
far verkligen jobba och periodvis &r det j&ttestressigt. Det kan dven vara svart att komma ut
med information , att kunna tillgodose allas behov det &r otroligt svart. Det &r viktigt att tasig
tid med alla men av ren tidsbrist & detta otroligt svart. Ett annat problem som kan vara
jobbigt att tai & de personliga problemen, alkohol och drogproblem, de har ett program for
dessa manniskor, vill tatag i det snabbt.

Man har frihet under ansvar. Begransningar i arbetet ser han inte direkt, det skulle eventuellt
vara den ekonomiska biten, men finns det en braidé sa kan man alltid motivera och faigenom
den till skillnad fran den offentliga sektorn. Han tycker att det & svart att uttrycka nagra
direkta ambitioner, men betonar att flexibilitet & otroligt viktigt och att man upptécker varje
dag olika saker och hur man ska fortsétta.

Arne hade vid sin forsta arbetsdedande anstdllning en uppfattning om att behandla alla
manniskor lika, men har andrat detta eftersom vi ala ar olika och skatas pa olika sitt. Han ser
direkt pa manniskor om det ar 16nt att prata med honom €ller inte, han har lart sig att |&sa
manniskor. Det galler att tdnka noga pa vad man sager.

Hans ndrmaste plan &r att forbéttra produktionen, bli mer professionell, eller annu béttre.
Standigt framja kvalitetsutveckling, satsa pa egen personal utveckling och kompetent personal
till en bra kostnad. Framtiden handlar om att f& kompetent folk, vilket han ser som en stor
utmaning.

” Organisationsférandringar och organisationsforbattringar kommer fortare och fortare, var
omvarld kraver det hela tiden. Jag kom hit for att sdlja min kompetens, foretaget vill ha
kompetensen ingenting annat” .

Arne tror att ledarskapet ar viktigt for utveckla personer och organisationer. Ledarskap ar
aven en trygghet for manga personer i en organisation. Det ar viktigt att ha en person att fraga
eller en som kan hjdpa vid privata eller arbetsrelaterade frégor. Att bestdmma
ledaregenskaper & svart tycker Arne da det kan kréavas olika av olika typer av ledare. Aven
olika landers kultur kan kréava olika egenskaper for sasmma typ av ledare. Generellt sétt tror
han att empati, foreddme och lyhordhet & egenskaper som &r viktiga. For att vara en bra
ledare tror jag att en del maste vara medfott, andra faktorer & intresse, ambition och
utbildning.

Enligt Arne & kommunikation av yttersta vikt for att forklara/motivera samband till varfor
vissa beslut har tagits samt att fa& hora kommentarer eller aspekter som kanske inte har



beaktats. Detta kan leda till att ledaren - organisationen utvecklar varandra. Ar sedan
arbetsklimatet/foretagsklimatet sadant att detta uppmuntras kommer en hel del missférstand
redas ut innan det leder till en konflikt. Genom att prata och visa intresse for personalens
fragor/problem.

| grunden tror han inte att skillnaden &r stor att arbeta i offentlig eller privat sektor pga
manniskors behov ar i stort sett lika oavsett vem arbetsgivaren ér.
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