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The purpose of this study was to examine which perceptions the nursing staffs in the elderly
care has about leadership styles, the leader's position in the organization and the leader's
competence. I chose this subject because there have been major changes in the welfare sector
that have affected the organization, leadership and the direct care work. My quantitative study
was carried out using questionnaires which nursing staff from two different work areas
participated in. The theories that have been used in the paper are essentially about different
leadership styles and concepts such as control band and competence. The results of the survey
showed that the nursing staff felt that a leader who allows employees to develop, gives
encouragement and support, shows trust and is available on demand as well as responsive
characterizes a good leadership style. Compared to theories this corresponds mostly to a
situation adapted leader but partly also to a transformative leader. The results also showed
that the respondents overwhelmingly felt that the manager's geographical location was
relevant to the availability. About half of the respondents thought that a manager should have
a social worker or social care education, but even nursing was desirable. According to the
nursing staff it was also important that the manager possesses competence in the form of
mainly personal competence and professional experience which differed slightly compared to
the results from previous research.
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1 Problemformulering

Wolmesjo (2005:30) skriver att det skett fordndringar inom vélfirden som har wvarit
betydelsefulla, och som under 1990-talet utgjordes bland annat av decentralisering och
omorganisering. Dessa fordndringar, som pagétt dven in pd 2000-talet, har paverkat
organisering, ledarskap och det direkta vard- och omsorgsarbetet. Vidare anses ekonomiska
besparingar, utveckling av omsorgskvalitet och ett 6kat ansvar leda till att nya kompetenser i

ledningsfunktionen efterfrdgas samtidigt som det stélls andra krav pa ledaren.

Att vara forsta linjens chef 1 den kommunala dldreomsorgen idag kan vara en svardverskadlig
roll eftersom det stélls krav pa ledarrollen fran ménga olika hall. Forsta linjens chefer befinner
sig 1 en situation med krav och forvdntningar bédde uppifran och nerifrdn (Andersson-Felé,
2008:121). Ledarskap paverkas av manga faktorer som dels kommer fran omgivningen och
dels frén individen sjélv. Pa individnivé finns det exempelvis bra och mindre bra ledarstilar.
Utifrdn det kan man fraga sig vilka krav vardpersonalen inom &dldreomsorgen stéller pa

enhetchefen?

Aven Térnquist (2004:17) talar om att det stills olika krav pa ledaren. Hon menar att de
fordndringar som har skett mot en mer vardinriktad omsorg har lett till att andra eller helt nya
krav stélls pad enhetschefer men &ven pa vardpersonalen. Den kommunala #ldre- och
handikappomsorgen har préglats av forandringar och lett till att &ldreomsorgens chefer har fatt
nya arbetsuppgifter och ett dkat verksamhetsansvar (Wolmesjo, 2005:30). Fordndringar har
gjort att tjansten som chef utvecklats till att mest handla om verksamhets-, budget- och

personalansvar fran att tidigare ha haft fokus pa vard-och omsorgsuppgifter.

Enligt Tornquist (2004:17) kommer kraven pa chefen framdver i storre utstrickning att
utgéras av en formdga att kdnna igen och ldsa problem samt att kunna planera och fatta
beslut. Aven kraven pa sociala firdigheter och kommunikationsférmaga kommer att oka.
Foridndringarna har lett till nya arbetsuppgifter och yrkeskompetenser hos enhetscheferna och

vardpersonalen samt till krav pa 6kade kunskaper och utbildning for alla.

Ledarskapet kan paverkas fran omgivningens hall av faktorer som har att géra med positionen
i organisationen dir ledaren befinner sig. Wolmesjo (2005:28) menar att en del av det

svaroverskadliga kring ledarskap i handikapp- och dldreomsorgen kan ha att gora med att



organisationen &r politikerstyrd och hierarkiskt organiserad frdn politisk ndmnd via
forvaltningschefer, omradeschefer och enhetschefer. Enhetschefenspositionen ér narmast dver
medarbetarna 1 verksamhetens hierarki. Darfor kan man séga att chefen har tva roller, dels ska
han eller hon verkstilla forvaltningens direktiv och halla budgeten men &ven leda
medarbetarna i deras arbete. Inom vissa organisationer befinner sig ledaren geografiskt nédra
sina anstéllda vilket kan ge mgjlighet att triffas oftare medan det inom andra organisationer
inte finns samma mdjlighet pd grund av storre avstdnd mellan chefen och de anstéllda.
Avstandet handlar dock inte bara om geografiskt avstand, utan dven om att chefer har storre

grupper av understéllda.

Organisationsforandringarna har lett till att forutséttningarna for att lyckas som chef i dagens
samhdlle har dndrats (Ekstam, 2002:10). Idag anses det inte vara tillrdckligt att en chef dr bra
pd att administrera en verksamhet utan det handlar mer om att som chef fa sina medarbetare
att utfora arbetet pa ett bra sitt. Vidare skulle man kunna tinka sig att ledarskapet dven kan
paverkas av vilken legitimitet ledaren har 1 friga om exempelvis auktoritet. Vilken legitimitet
ledaren har kan ha att géra med exempelvis utbildning och tidigare erfarenhet.
Yrkeskompetens och formell utbildning &r ndgra av de aspekter som kan vara av betydelse for
hur ledarskap bedrivs (Tornquist, 2004:48). Ibland kan det vara viktigare att chefen har
yrkeserfarenhet inom véarden an formell utbildning medan typen av utbildning i andra
sammanhang kan ha stor betydelse for legitimiteten hos ledaren. Detta leder till frigan om

vilka utbildningar eller kompetenser som virdpersonalen dnskar helst att enhetchefen har?

Ledarskapet inom &ldre- och handikappomsorgen har undersokts vid ett flertal tillfdllen och
med fokus pa olika aspekter. Det verkar finnas mer forskning kring chefers uppfattningar av
exempelvis ledarskapsstilar an det finns kring vardpersonalens tankar. Dessutom verkar den
tidigare forskningen vara genomford 6verviagande med hjélp av kvalitativa metoder. P& grund
av dessa faktorer har jag, med hjdlp av kvantitativ metod, velat undersoka vilka uppfattningar
vardpersonalen inom dldreomsorgen har kring chefers sitt att leda, deras geografiska

placering samt kompetens.

1.1 Avgransning

Jag har avgrinsat mitt forskningstema pd s sitt att jag kommer att fokusera enbart pé

vardpersonalens upplevelser kring ledarskap eftersom det dr de anstdllda som i sitt arbete



direkt paverkas av hur enhetschefen leder sin arbetsgrupp. Med véirdpersonalen menar jag de
underskoterskor och virdbitrdden som arbetar inom kommunal dldreomsorg, ndrmare bestamt
hemtjanst och sidrskilt boende. Till en borjan tdnkte jag &ven inkludera enhetschefer i
undersokningen. Aven om detta skulle vara intressant har jag avgrinsat undersdkningen till
enbart védrdpersonalen pa grund av att det verkar finnas mer forskning som tar upp

enhetschefernas syn pa ledarskap 4n véardpersonalens syn.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att undersoka vilka uppfattningar vérdpersonalen inom
dldreomsorgen har kring ledarskapsstilar, ledarens geografiska placering i organisationen

samt ledarens kompetens.

1.3 Frigestéllningar

- Vad dr enligt vardpersonalen kidnnetecknande for en bra ledarskapsstil?

- Vilken roll f6r ledarskapet spelar antalet understéllda som en chef har?

- Hur péverkar ledarens geografiska placering ledarskapet enligt vardpersonalen?

- Pa vilket sétt paverkas ledarskapet av ledarens formella och informella kompetens?

- Vilken utbildning och kompetens hos chefen uppskattas mest av vardpersonalen?

1.4 Uppsatsens disposition

Uppsatsens fortsatta disposition dr att jag 1 nésta kapitel redogdr for metoden som jag anvént
mig av 1 min undersdkning. Dédrefter foljer ett kapitel med en kort sammanfattning av den
tidigare forskningen som jag anser vara relevant for mitt omrade. I det fjarde kapitlet gor jag
en presentation av de teorier och begrepp som jag anvidnder mig av i1 analysen som
forstaelseram for empirin. Dérefter foljer analysen déir jag forst gér en presentation av
respondenterna for att sedan presentera empirin och analysera det utifran teorier, begrepp och
tidigare forskning. Avslutningsvis sammanfattar jag uppsatsen och for en diskussion om

ledarskapsstilar, ledarens position i organisationen och ledarens kompetens.



2 Metod

I detta kapitel kommer forskningsperspektivet, metodvalet, enkédtkonstruktionen, urvalet,
tillvigagangssittet, analysmetoden, reliabilitets-, wvaliditets- och etiska aspekter att

presenteras.

2.1 Forskningsperspektiv

Jag har anvint mig av den deduktiva ansatsen for teorianvindning som enligt Sohlberg
(2006:94) innebdr att utga fran en teori och att sedan anvidnda teorins begrepp som en
forstaelseram for empirin. Att undersdkningen i min studie har en deduktiv ansats innebér att
undersokningen var grundad i teorier men att det inte har gjorts ndgon hypotesprovning. Man
skulle kunna séga att teorin styrde studien dnda ner i botten i detta fall eftersom utrymmet for

att empirin skulle kunna ge en annan bild 4n teorin var begransat (Aspers, 2007:95).

2.2 Val av metod

Jag har valt att anvéinda mig av en kvantitativ forskningsmetod for att jag ville undersoka ett
storre antal personer, ndmligen 70 personer, for att ddrigenom kunna fa en uppfattning av vad
vardpersonal som arbetar inom tvé olika arbetsomraden, det vill sdga hemtjanst respektive
sarskilt boende, har for asikter kring ledarskap. D& tidigare unders6kningar om olika
ledarskapsaspekter i ménga fall genomforts med hjélp av kvalitativa metoder har jag valt
kvantitativ metod dven for att se om jag skulle fi liknande resultat kring ledarskap med

enkitundersdokning som man har erhallit genom kvalitativa undersdkningar.

Fordelen med enkdter &r att storre populationer kan studeras genom att man stéller fragor till
ett urval av individer som antas representera denna grupp (Levin, 2008:37) och att man via
fragekonstruktionen kan “tvinga” respondenterna att ta stéllning till de frdgor man vill ha svar
pa (Lundstrom, 2008:129) samt att enkdterna dr anonyma. Enkédten som jag har anvént mig av
ar frimst kvantitativt inriktad med fasta fragor men det finns dven ndgra fragor som har
bearbetats kvalitativt dir svaren dr mer oppna (se Bilaga 2). En annan fordel med enkdéter ar
att de ar lattberabetade ju fler fasta svarsalternativ man har men & andra sidan blir det sa att ju

fler 6ppna svarsalternativ enkéten innehéller desto mer nyanserade svar far man.

En av nackdelarna med enkéter kan som May (2001:192) tar upp vara franvaron av flexibilitet

eftersom det inte finns mojlighet att korrigera oklart formulerade fragor under



undersdkningens gdng om man halvvigs igenom en enkdtundersokning uppticker att en av
fragorna inte fungerar. Dessutom ges inte respondenten utrymme att sjélv formulera sina svar
eftersom enkéter innehaller mestadels fasta svarsalternativ vilket inte ger mdojlighet till
nyansering 1 empirin. En annan nackdel ar att frdgor kan missforstds och att man inte kan

stalla foljdfragor.

2.3 Enkatkonstruktion

Vid utformandet av enkétfrdgorna gick jag tillviga sa att jag forst tittade igenom den tidigare
forskning och de teorier som kéndes relevanta for mitt syfte och fragestillningar. Déarefter
formulerade jag fragorna sé att de grundade sig pa de teorier om ledarskapsstilar som var mest
forekommande 1 den litteratur jag utgick ifrén. Fragorna om ledarens placering/position och

kompetens grundade sig framst pa tidigare forskning.

Som ndmnts ovan dr nackdelen med denna sorts frdgor att det inte ges utrymme for
respondenten att fritt svara pa fragor eftersom jag formulerade fasta svarsalternativ pd de
flesta fragor forutom tvd stycken avseende frigan om ledarens utbildning respektive
kompetens (se bilaga 2). Pa si sitt fick respondenten mojlighet att svara ndgot annat @n det
som jag formulerat pad forhand. Nar det giller pastdendena om ledarskapsstil anser jag att
respondenten trots fasta svarsalternativ gavs mojlighet att kryssa i det svar som de ansag passa
dem bist eftersom de kunde antingen instimma helt, delvis eller inte alls i de olika
pastdendena. Jag valde att inte dndra de olika ibland virdeladdade orden avseende de olika
ledarskapsstilarna eftersom jag inte ville riskera att inneborden i pastdendena utifran teorierna

skulle fa en annan vinkling.

2.4 Urval

For att forklara omradet som studien tickte och vid valet av undersokningskommun bestimde
jag mig for att tilldimpa strategiskt urval for att skapa ett langre avstdnd mellan enhetschefen
och medarbetarna. Dessutom var min forhoppning att pa sa sitt f& en sd stor bredd som
mojligt i undersdkningen. Darmed ledde urvalet till att undersdkningen har genomforts inom
en medelstor kommun dér organisationen inom dldreomsorgen &r decentraliserad och dér det
arbetade relativt & enhetschefer (jamfort med andra narliggande kommuner) i férhallande till

kommunens invanarantal. Att organisationen &dr decentraliserad innebdr att ansvar har



delegerats fran toppen i en organisationshierarki och ner till ett antal mindre omraden sa att

exempelvis medarbetarna far storre sjdlvsténdighet.

Inom den kommun som jag har gjort min undersokning i har vérdpersonalen, det vill sdga
underskoterskor och vardbitrdden, medverkat i enkdtundersokningen. Populationen utgjordes
alltsd av ungefér lika ménga personer som arbetar inom ett hemtjinstomrade som inom ett
sarskilt boende. I min studie dr enhetschefen en forsta linjens chef, det vill sdga den chef som
har personalansvaret for hemtjanst och sirskilda boenden inom kommunal &ldreomsorg.

Bendmningarna chef och ledare anvénder jag som synonyma begrepp.

2.5 Tillvdgagéngssatt

Jag har genomfort studien genom att forst kontakta verksamhetschefen som bad mig ta
kontakt med en utvecklingsledare som gav mig kontaktuppgifter till tvd enhetschefer. En av
enhetscheferna var ansvarig for ett hemtjinstomrade och den andra enhetschefen var ansvarig
for ett sérskilt boende. Bade utvecklingsledaren och enhetscheferna fick mitt missiv (se
Bilaga 1). Fran borjan var det ténkt att jag personligen skulle ldmna ut enkéterna till
personalen och samla in dem pa plats men pa grund av tidsbrist kom enhetscheferna och jag
Overens om att det var enklast for vrdpersonalen att hinna med att fylla i enkdten om jag forst
lamnade enkéterna till enhetschefen som dérefter delade ut enkéterna till sina medarbetare och
att jag senare kom och hdmtade de ifyllda enkéterna. P4 det sdrskilda boendet var det en
assistent som hjilpte mig med enkéterna. Tillsammans med enkéterna delades dven missivet
ut sa att enhetschefen och assistenten informerade vardpersonalen om att enkétdeltagandet var

frivilligt och anonymt samt att jag 1 uppsatsen inte skulle skriva var undersokningen dgt rum.

Aspers (2007:114) menar att det kan vara olyckligt om forskaren soker tilltrdde fran toppen
ndr man vill studera dem som arbetar langst ner i hierarkin. Eftersom mina enkétfragor var av
allmén karaktdr, det vill sdga att de inte var knutna varken till den aktuella arbetsplatsen eller
till personalens aktuella enhetschef, tror jag inte att enhetschefens respektive assistentens

nérvaro paverkade personalens svar.

2.6 Bearbetning och analys

Efter avslutad insamlingsprocess har enkétsvaren bearbetats med hjilp av

statistikprogrammen SPSS och Excel. Enkétsvaren har forst matats in i SPSS genom att varje



svarsalternativ fick en siffra. For att skapa en tabell med resultat frdn samtliga pastdenden
kring ledarskappstilar valde jag att gora en tabell i Excel utifrdn flera mindre tabeller fran
SPSS. Resultaten kring ledarens placering och kompetens har redovisats med hjdlp av tabeller
utifran SPSS. De 6ppna fragorna, nummer 35 respektive 37, bearbetades kvalitativt men det
var enbart de svar pa frdga 35 som var vanligast forekommande och mest utmirkande som
redovisades i anlysen. Efter bearbetning analyserades empirin utifran teorier, begrepp och

tidigare forskning.

2.7 Reliabilitet och validitet

Om jag forst reflekterar over reliabilitet, menar jag att enkédtundersokning har varit en ldmplig
metod péd grund av att jag ville studera en stoérre grupp minniskor och fa reda pa deras asikter
kring ledarskap. Genom att studera ett storre antal personer menar jag att tillforlitligheten ar
storre d&n om jag hade tillfrdgat en mindre grupp personer. Dessutom menar jag att
tillforlitligheten &r stor eftersom jag 1 analysdelen har kunnat visa pd likheter och &dven

skillnader jamfort med resultat fran tidigare forskning.

Vidare menar Aspers (2007:31) att den kvantitativa forskningen bygger pd forskarens
forforstaelse eftersom denne i manga fall maste kompensera de forhallanden som inte direkt
ar undersokta genom att fylla i haligheterna i texten sjilv utifran sin forforstaelse. D4 jag har
valt att formulera enkétfragorna s att de utgér ifran teori och tidigare forskning, menar jag att
min forforstelse 1 form av att sjdlv ha arbetat som underskoterska inom hemtjénst, inte har
paverkat formuleringen av frdgorna vilket i sin tur skulle kunna ha bidragit till 6kad

tillforlitlighet.

Enligt Aspers (2007:217) &r det relativt enkelt att komma fram till ett svar inom den
kvantitativa traditionen eftersom man fragar ett antal minniskor om nagot och kollar sedan
om det rader en betydelsefull skillnad mellan svaren. Om bevisen och slutsatserna som
presenteras dr utmirkande dr de ocksd hallbara. Om man inte far svar pd sina fragestillningar
pa grund av oklara eller irrelevanta svarsalternativ leder det till ldg validitet. Eftersom jag
genom svaren fran enkétformuldret och efter analys utifran teorier och tidigare forskning fatt
svar pa mina fragestdllningar och kunnat uppfylla syftet med uppsatsen tycker jag att

resultaten kan anses vara giltiga for undersokningsomrédet.
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Dock finns det en begriansning som jag inte kunnat komma bort ifrdn genom enkétfrdgor som
kan leda till ldgre validitet. Det handlar om att fragor har kunnat missforstas och eftersom det
inte finns ndgon majlighet for respondenterna att fraga vad jag menade med en viss fraga kan
det gora att respondenterna ligger en annan innebord till pastiendena dn vad som var mitt

syfte.

I min unders6kning var det externa bortfallet 9 personer men jag menar att det inte har
paverkat resultaten 1 nadgon storre utstrickning. Anledningen till det externa bortfallet kan ha
att gora med att alla enkiter inte delades ut pd grund av liten tidsmarginal eller att personalen
inte ville delta i undersdkningen helt enkelt antingen pa grund av att de tyckte att frdgorna var
felformulerade eller kinsliga vilket d&ven kan vara orsaken till det interna bortfallet som var

mellan en och tre personer pa vissa fragor.

En annan aspekt som kan vara betydelsefull att fundera dver &r det att jag i undersdkningen
avsag att jamfora teori och tidigare forskning med verkligheten, &tminstone s& som personalen
1 min unders6kning uppfattade den. Enligt Egelund (2008:151) &r sannolikheten stor for att
svaren via enkéter har lag validitet eftersom man pa detta sétt kan méta forestdllningar om
ménniskors upplevelser utan att veta om forestéillningarna giller ideala eller realistiska
upplevelser eller asikter. Beroende pa vilka fragor som stills tror jag att detta kan vara en risk
som man tar oavsett vilken metod man viljer att anvinda eftersom man sillan kan sédkert veta
om det en person berittar stimmer Overens med personens ideala eller realistiska

uppfattningar.

2.8 Forforstaelse

Min forforstielse har handlat om att jag har arbetat som underskdterska inom éldreomsorgen 1
andra kommuner dé jag dven har haft mojlighet att se hur olika enhetschefer arbetar. Det var
dels denna erfarenhet och d@ven socionompraktiken som véckte mitt intresse for att skriva om
ledarskap. Jag har varit medveten om att jag darfor kan ha en ndgot mer kritisk instillning till
vissa ledarskapsstilar och vissa kompetensformer. Min forhoppning &r dock att min
objektivitet inte har paverkats av min forforstaelse eftersom jag formulerat enkétfragorna

utifran teorier och tidigare forskning.
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Jag har dven varit medveten om att teorier mojliggdr en viss forstaelse, men att de ocksé kan
hindra fOrstaelse genom att sdtta fokus pa vissa aspekter och samtidigt uteldmna andra
(Aspers, 2007:35). Jag har forsokt 16sa denna problematik genom att i enkédtpastidendena
belysa flera olika ledarskapsstilar och dven ge utrymme for respondenterna att sjélva fylla i

vilken utbildning och kompetens som &r dnskvérd hos enhetschefen.

2.9 Etiska overviaganden

I uppsatsen har jag inte redogjort for var undersdkningen har dgt rum, dock skrev jag att den
gjordes inom ett hemtjanstomradde och ett sdrskilt boende. Trots att jag sjdlv inte var
ndrvarande ndr enhetschefen och assistenten delade ut enkiterna till sina medarbetare antar
jag att respondenterna har deltagit 1 enkdtundersdkningen frivilligt. Eftersom enkéterna var
anonyma och frdgorna var av allmén karaktdr tror jag att vardpersonalen var mer benégna att
sdga vad de verkligen tyckte &n om de hade fatt mojlighet att uttrycka sina asikter kring den

aktuella arbetsplatsen och enhetschefen.

Som Andersson och Swird (2008:237) skriver var min forhoppning att med undersdkningen
ge tillforlitliga kunskaper som kan ge en inblick i vad personalen uppskattar hos en chef sd att
man inom olika verksamheter inom exempelvis dldre- och handikappomsorgen kan jobba
med det pd vidgen mot en bittre arbetsmiljé och en effektivare organisation. Vinsterna med
uppsatsen kan vara att organisationer far en mdjlighet att se vad virdpersonalen upplever vara
bra ledarskap och att se vilka kompetenser som dr dnskvérda hos en enhetschef och dven lite

information kring ledarens placering.

Jag har varit medveten om att enkdten med Gvervigande fasta svarsalternativ inte gav stort
utrymme &t respondenten att komma med egna reflektioner och att det gav lite nyansering 1
empirin samt att svaren var mer styrande, men jag har forsokt att i mina frageformuleringar
och svarsalternativ finga in exempelvis flera olika aspekter av ledarskapsstilar och olika
kompetenser i hopp om att ge de svarande mojlighet att kdnna igen det pastdende som passar
just honom eller henne. Dessutom har jag via de fétal oppna frdgor 1dmnat mgjlighet for
respondenterna att fritt skriva ndgot om de tycker att de foregdende svarsalternativen inte

stimmer Overens med deras uppfattning.
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3 Tidigare forskning

I detta kapitel foljer en presentation av den tidigare forskning som dels behandlar det tema

som jag valt att undersoka och dels som jag valt att analysera min empiri utifran.

Hur ledaren ska vara

Maria Wolmesjé som dr filosofie doktor 1 socialt arbete (2005:13) har skrivit en avhandling
som redogor for hur politiker och chefer upplever ledarskap inom kommunal handikapp- och
dldreomsorg. Fallstudier har genomforts i tre olika kommuner déar det har skett
organisationsfordndringar som pé olika sitt kan antas paverka ledningsfunktionen (Wolmes;jo,
2005:52). Resultat som undersokningen visar pa handlar om att ledare inom offentlig sektor
framover kan komma att ha olika allménna krav pa sig (Wolmesjo, 2005:223). Kraven
handlar om att ledarna ska kunna folja direktiv, ha ideér for den verksamhet de arbetar 1,
kunna sétta upp delmal och bidra till utveckling hos medarbetarna. Ledarna ska dessutom
kunna agera effektivt och ta beslut i alla situationer samt vara tydliga vid delegering av

arbetsuppgifter till sina medarbetare och skapa ett fortroendefullt samarbete med medarbetare.

Rapporten som filosofie doktor i féretagsekonomi och psykolog Maria Tullberg (2006:41) har
skrivit syftar till att oka kunskap och forstdelse for hur det goda ledarskapet inom
dldreomsorgen skapas. I tva olika kommuner foljer Tullberg (2006:43) verksamheten pa fem
sarskilda boenden inom &ldreomsorgen, tvé privata och tre kommunala. Tullbergs (2006:115)
undersdkning visar att chefer fOrvédntas finnas till hands for medarbetarna och &tgirda

problem nér sddana uppkommer.

Ingela Thylefors som é&r legitimerad psykolog och docent har skrivit en bok om ledarskap och
redogdr dér for nigra av de resultat som framkommit i en CLIPO-studie. Clipo star for chefer
och ledarskap inom professionella organisationer (Thylefors, 1991:206). I studien har bade
medarbetare och chefer tillfrigats om de ndgon ging haft en chef som de sett som ett bra
exempel (Thylefors, 1991:115). Resultaten visade att drag som uppskattas hos chefen utgors
av lyhordhet, lojalitet, stod samt att chefen &r tydlig, skapar tillit och har yrkeskompetens.

Antalet understdlldas betydelse

Vidare har Ingrid Hjalmarson, Eva Norman och Gun-Britt Trydegard (2004:6) skrivit en

rapport om dldreomsorgens chefer och vilka forutsdttningar som de har. Studien syftar till att
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ge en bild av enhetschefernas arbetssituation. Studien har genomfOrts genom att 20
enhetschefer inom dldreomsorgen har intervjuats (Hjalmarson et al. 2004:23). Resultat visar
bland annat att manga av cheferna inte har ndgon mojlighet att ge sina medarbetare stod direkt

eftersom enheterna ér for stora med for mycket personal (Hjalmarson et al. 2004:41).

Lena Andersson-Felé (2008:16-17) som ocksé dr filosofie doktor skriver i sin avhandling att
chefer inom dldreomsorgen anser att de har alldeles for ménga understillda. Avhandlingen tar
upp vilka krav de understéillda har pd sina chefer samt hur dessa krav paverkar det antal
medarbetare en chef kan ha. Studien har genomforts med hjélp av intervjuer med chefer och
understéllda inom sju olika hemtjénstorganisationer 1 fyra olika kommuner (Andersson-Fel¢,
2008:45). Resultaten visade bland annat pa att de flesta chefer ansag att det var lampligt att ha
mellan 25 och 30 understéllda. De understillda sjédlva tyckte att en lagom stor grupp att arbeta
inom har mellan 10 och 15 anstédllda (Andersson-Fel¢é, 2008:197).

Vilken kompetens ledaren ska ha

Agneta Tornquist (2004:17) som ar filosofie dokor 1 pedagogik har gjort en studie om
enhetschefers och vardbitrddens yrkeskompetens inom &dldreomsorgens sérskilda
boendeformer. Undersokningen genomfordes i elva kommuner dér enhetschefer intervjuades
och vardbitrddena fick svara pa en enkit. I och med de fordndringar som gjorts och som
kommer att goras i verksamheten stélls det sdrskilda krav pa utbildning och kompetens hos
enhetscheferna (Tornquist, 2004:14). Resultat visar pé att enhetscheferna sjdlva anser att man
som chef ska kunna samarbeta och stimulera sina medarbetare till att utfora ett bra arbete
(Tornquist, 2004:196-197). Formell kompetens anses mest nddviandig hos enhetscheferna.
Vardbitriddena tycker att det &r viktigt att chefen ar lyhord och stddjande, finns till hands for
personalgruppen och ir insatt 1 sina medarbetares arbetsuppgifter (Tornquist, 2004:232-234).

I antologin om arbetsledarrollen inom den kommunala dldreomsorgen redovisas resultat fran 1
huvudsak olika projekt som geneomforts pa Hallands FoU-enhet for &ldre- och
handikappomsorg (Albinsson, 2002:3). I ett av avsnitten diskuteras vilka faktorer som
paverkar ledarnas arbete (Karlsson, 2002a:63,66). Resultat visar att sdttet pa vilket
ledarskapet kommer att utdvas har att géra med bland annat den formella styrningen och
personliga forutséttningar. Roger Orwén (2002:104) tar upp en studie om kompetens och
larande som genomforts med hjilp av enkéter och intervjuer och visar pa betydelsen av social,

formell och personlig kompetens hos en arbetsledare.
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4 Teorier och begrepp

Nedan foljer en beskrivning av de teorier och begrepp som ér viktiga for uppsatsen.
Vérdpersonalens upplevelse av vad som &r bra ledarskapsstil kommer att analyseras utifrdn
olika teorier om ledarsskapsstilar. Betydelsen av ledarens placering och kompetens kommer

att analyseras utifrdn begreppen kontrollspann respektive kompetens i allménhet.

4.1 Situationsanpassad ledarskapsstil

Teorin om situationsanpassat ledarskap framfordes av Hersey och Blanchard som hévdade att
det goda ledarskapet framtrader genom att chefen ar lyhord och kan anpassa sitt ledarskap till
situationen, det vill sdga till organisationen och till enskilda medarbetare (Svedberg,
2007:300; Lind Nilsson & Gustafsson, 2006:105). En utvecklingskurva med fyra stadier kan
beskriva situationsanpassat ledarskap (Svedberg, 2007:323-324). De olika stadierna beskriver
gruppens utvecklingsnivd for en viss uppgift. I borjan ar chefen instruerande och dérefter

coachande for att s& sméningom lata gruppen jobba sjéalvstiandigt.

4.2 Transformativ ledarskapsstil

Det dr Bass med kollegor som anvént sig av Burns begrepp for att sedan testa dem i
arbetslivet (Bass & Avolio, 1990, 1993 i1 Thylefors, 2007:91). Enligt denna teori handlar
ledarskap om att ansvara for utvecklingen (Svedberg, 2007:348). En transformativ ledare
engagerar medarbetarna och delegerar makt. Fokus ligger péd att hela tiden forbattra och

utveckla sina medarbetares och den egna kompetensen.

4.3 Auktoritar-, demokratisk- och ”1at-gd”-ledarskapsstil

Enligt Bass (1990 1 Svedberg, 2007:312) var det Kurt Lewins studier av ledarskapsstilar som
ledde till slutsatsen att gruppens virderingar och atmosfédr inom gruppen har ett samband med
ledarens ledarstil (Svedberg, 2007:313). Den auktoritdra ledaren anser att kunskapen finns
hos ledningen som ockséd ger anvisningar och styr i detalj. Enligt Thylefors (2007:115-116)
fattar den auktoritdre ledaren vanligtvis snabba beslut och har fOrvintningar pa att

medarbetarna troget och utan problem ska folja det som beslutats.

Lewin menar att den demokratiske ledaren dr motsatsen till den auktoritére ledaren (Svedberg,
2007:313). D& ett avgorande beslut ska fattas samlar den demokratiske ledaren ihop sina

medarbetare vid ett mdte och forsoker nd en dverenskommelse (Thylefors, 2007:115-116).
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Dessutom later den demokratiske ledaren sina medarbetare delta i planeringen av arbetet, det
vill sdga att de ges mojlighet till medbestimmande. Bdde den auktoritire och den
demokratiske ledaren dr aktiva i sitt ledarskap. Dock skapar den demokratise ledaren dven tid
for kommunikation vilket leder till tillit, trygghet och sa kallad vi-kdnsla inom gruppen

(Svedberg, 2007:313). Malen &r klara och kompetens ger inflytande och sjidlvbestimmande.

Vidare skriver Lars Svedberg (2007:314) att den sa kallade “ldt-gd "-ledaren trdder fram nér
den formella ledaren inte vill eller kan klara av att konkret leda sitt arbetslag. Anledningen till
det kan vara att han eller hon inte har fortroende for det eller inte vill besitta makt. ”Lat-ga”-
ledaren sitter inte upp klara mal och det finns inte heller ndgot klart ansvar och
beslutsfattande. Enligt Thylefors (2007:115-116) fattar “1at-gé”-ledaren for det mesta inga

beslut sjilv. Istéllet vidarebefordrar denna ledare fragor till andra att fatta beslut om.

4.4 Kontrollspann

Enligt Peters (1988 i Andersson- Fel¢, 2008:59) handlar begreppet kontrollspann om antalet
understéllda som en personalansvarig chef kan ha ansvar for utan att det skapar problem med
att kommunicera och samordna. Dessutom ska detta antal inte falla under en annan chefs
ansvarsomrade. Kontrollspannet anses vara brett om en chef har ménga understillda. Déar
chefen har fa understéllda kallas kontrollspannet smalt och medfor att organisationspyramiden
blir hog och spetsig. Det breda kontrollspannet gor att pyramiden blir platt. Alltsd anses

antalet nivder som en organisation har ha direkt samband med kontrollspannets bredd.

4.5 Kompetens

Kompetensbegreppet syftar till enhetschefens formella kompetens 1 form av yrkeserfarenhet
och utbildning men &dven informell kompetens 1 form av personlig kompetens. Enligt Ryle
(1963 1 Tornquist, 2004:54) handlar yrkeskunskap bland annat om att veta hur vissa
handlingar utfors men dven att veta hur det forhéller sig pd arbetsplatsen. Dessa fardigheter
utvecklas genom yrkeserfarenhet. Formell utbildning avser de utbildningar som é&r relevanta
for att kunna utfora vissa arbetsuppgifter (Tornquist, 2004:52). Utbildningskraven anses
kunna skilja mer kompetenta personer fran mindre kompetenta. Den personliga kompetensen
handlar om en férméga hos varje individ som exempelvis sociala fardigheter i form av
anpassning samt personlighetsrelaterade kompetenser i form av samarbete med andra

(Ellstrom, 1992, 1997 & Persson, 2003 i Tornquist, 2004:62).
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5 Resultat och analys

I detta avsnitt kommer jag fOrst att géra en presentation av respondenterna och dérefter
redovisa och analysera resultaten kring ledarskapsstil, ledarens position/placering och

ledarens kompetens.

5.1 Presentation av respondenterna
Tabell 1 visar att det var totalt 61 personer som svarade pa enkétfrdgorna i min undersékning.
Det innebér att det externa bortfallet motsvarar 9 personer. Det interna bortfallet gar att utldsa

1 tabellerna for respektive frdga 1 avsnitt 5.2 — 5.4.

Respondenter
Svarade Bortfall Totalt
Antal Procent Antal Procent Antal Procent
61 87,1% 9 12,9% 70 100,0%

Tabell 1. Oversikt av respondenterna.

Tabell 2 nedan visar att cirka 40 procent av respondenterna var i dldern 36 till 40 medan cirka
en tredjedel av respondenterna hade mer &n 20 ars erfarenhet inom varden. Tabellen visar

dven att det var enbart tvd mén av totalt 61 respondenter 1 undersokningen.

. Alder
\ardpersonalens - Totalt
yrkeserfarenhet Under 30 ar |30 — 35 ar|36 — 40 ar|41 — 45 ar|46 — 50 ar[51 — 60 ar|Over 60 ar| antal
Mindre an5 Koén  Man 1 0 0 0 1
ar
Kvinna 1 2 1 1 5
Totalt 2 2 1 1 6
5-9ar Koén  Kvinna 2 5 4 2 4 1 18
Totalt 2 4 2 4 1 18
10-15ar Kén  Kvinna 4 1 10
Totalt 1 4 1 1 1 10
16 — 20 ar Kén  Man 0 1 0 1
Kvinna 1 2 1 1
Totalt 1 2 2 6
Mer an 20 ar Koén  Kvinna 4 3 3 7 4 21
Totalt 4 3 3 7 4 21

Tabell 2. Respondenternas kon, dlder och antalet ar i yrket.
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5.2 Resultat och analys av ledarskapsstilar

Tabell 3 nedan visar att vardpersonalen 1 min undersékning instdmde helt 1 pastdendena att
bra ledarskapsstil kidnnetecknas av att ledaren ger medarbetarna mojlighet att utvecklas (96,7
%), att chefen uppmuntrar medarbetarna och &r stodjande (96,7 %) samt visar tillit och &r
tillgdnglig vid behov (94,9 %). Att ledaren &r flexibel (90,2 %) och skapar utrymme for
kommunikation 1 gruppen (90,2 %) 4r andra saker som framstdr kédnneteckna bra
ledarskapsstil. Tabellen visar dven att de flesta av respondenterna instimde inte alls 1 att en
ledare som é&r passiv (90 %) och undviker att fatta beslut sjdlv (95 %) och inte sdtter upp

tydliga mal (95 %) utgor en bra ledarskapsstil.

Instdmmer | Instdmmer | Instdmmer

Pastaenden; inte alls delvis helt Totalt | Bortfall
Bra ledarskapsstil kdnnetecknas av att ledaren... Antal % Antal % Antal % Antal | Extern Intern
...anpassar sig till situationen och medarbetarna - - 17 28,3 |43 71,7 |60 10 1
...ar flexibel, lyhérd och har férmaga till nytdnkande - - 6 9,8 |55 90,2 |61 9 -
...ger instruktioner och later gruppen arbeta sjalvstandigt | - - 17 28,3 |43 71,7 |60 10 1
...ger mojlighet till medarbetarna att utvecklas - - 2 3,3 |58 96,7 |60 10 1
...ger uppmuntran och ar stédjande - - 2 3,3 |58 96,7 |60 10 1
...visar tillit och ar tillganglig vid behov - - 3 4,3 | 56 94,9 |59 11 2
...tar hansyn till medarbetarnas énskemal och férmagor - - 14 23,3 |46 76,7 |60 10 1
...tycker att produktivitet och effektivitet ar viktigt - - 25 42,4 | 34 57,6 |59 11 2
...gor forbattringar genom utveckling av kompetens - - 10 16,4 | 51 83,6 |61 9 -
...skapar fértroende och lojalitet inom arbetsgruppen - - 6 10,2 | 53 75,7 |59 11 2
...ger uppmuntran och férklaringar till vad som ska goéras | - - 8 13,6 | 51 86,4 |59 11 2
...stimulerar andra till att sbka nya satt att arbeta pa - - 14 23,3 | 46 76,7 |60 10 1
...utgors ofta av en formell ledare 4 6,9 |23 39,7 | 31 53,4 |58 12 3
...ar aktiv - - 9 15 |51 85 60 10 1
...fattar snabba beslut utan att lyssna pa medarbetarna 43 71,7 |11 18,3 |6 10 60 10 1
...talar om fér medarbetarna vad som skall géras 11 18,3 |35 58,3 |14 23,3 |60 10 1
...forvantar sig att medarbetarna ska lyda regler i detalj 15 25 |33 55 |12 20 60 10 1
...staller manga krav pa medarbetarna 34 57,6 | 22 37,33 5,1 59 11 2
...fattar beslut i samrad med medarbetarna 2 34 |19 32,238 64,4 |59 11 2
...ger inflytande till medarbetarna 1 1,7 |15 25,4 |43 72,9 |59 11 2
...skapar utrymme fér kommunikation inom gruppen 1 16 |5 8,2 |55 90,2 |61 9 -
...delegerar makt till medarbetarna 19 31,723 38,3 |18 30 60 10 1
...skapar klara mal 1 1,7 |7 11,7 | 52 74,3 |60 10 1
...ar passiv 54 90 |3 5 3 5 60 10 1
...undviker att fatta beslut sjalv 57 95 |2 33 |1 1,7 60 10 1
...skapar otydliga regler och mal for arbetsgruppen 57 95 |3 5 - - 60 10 1
...skapar oklart ansvar och beslutsfattande 57 95 |3 5 - - 60 10 1

Tabell 3. Respondenternas upplevelse av vad som kénnetecknar bra ledarskapsstil.

Transformativ ledarskapsstil
Betydelsen av att medarbetarna utvecklas i sitt arbete betonas dven i studien av Hjalmarsson
et al (2004:53) dir man talar om utvecklingsarbete i form av projekt som riktar sig mot

personalen 1 form av utveckling och inférande av andra schemamodeller f6r personalen.
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Utvecklingsarbete kan dven handla om forbéttring av verksamhetsomradden som man arbetat
med under en ldgre period. Exempel péd det dr forbattring av dokumentation och befintliga
resurser. Aven i Thylefors bok (1991:115) framgér det att en ledare som kimpar for
utveckling uppskattas. Séarskilt vikten av ledarens formaga att ta hénsyn till olika
medarbetares behov utifrdn vad var och en behover, uppgifternas slag och vad situationen
kréaver understryks. Medarbetarna kommer att utvecklas och véxa med uppgifterna om ledaren
klarar av att i arbetsgruppen och enskilda medarbetare att arbeta sjélvstindigt, ta ansvar och
delta 1 verksamheten och 1 beslutsfattandet enligt Tornquist (2004:173). Wolmesjo (2005:193)
skriver att inforandet av sjélvplanerande arbetsgrupper genom delegering har medfort att

vardpersonalen fitt storre ansvar for verksamhetsutvecklingen och dven nya arbetsuppgifter.

Om man ser till ledarskapsteorierna sa framgéir det att en ledare som betonar vikten av
utveckling kan anses kinneteckna det transformativa ledarskapet dir speciellt
kompetensutveckling hos medarbetarna betonas (Svedberg, 2007:348). En transformativ
ledare utgors ofta, men inte alltid, av en formell ledare, som inspirerar medarbetarna till
engagemang genom att bland annat delegera makt. Omkring hélften av respondenterna i min

studie ansag att en bra ledarskapsstil utgdrs just av att chefen &r formell ledare (se Tabell 3).

Vidare anses produktivitet vara viktigt for en transformativ ledare men fokus ligger pa att hela
tiden forbattra och utveckla medarbetares och egen skicklighet (ibid.). Av respondenterna 1
min studie instdmde 42,4 % delvis och 57,6 % helt i att bra ledarskapsstil kdnnetecknas av att
ledaren tycker att produktivitet dr viktigt. Anledningen till att det transformativa ledarskapet
uppskattas kan vara att medarbetarna identifierar sig med ledaren eftersom lojalitet och
fortroende skapas. Det kan dven bero pé att chefen ger uppmuntran och viktiga forklaringar
till vad som behover goras men dven for att chefen tar hansyn till medarbetarnas 6nskemal

och lyssnar.

Med hjélp av den transformativa ledarens formaga att stimulera medarbetarna till ny
forstaelse och mening kan det leda till att medarbetarnas fulla potential utvecklas (Svedberg,
2007:348). Att ledaren tar hinsyn till medarbetarnas dnskemaél och ser till att personalen har
resurser fOr att klara av att utfora sina arbetsuppgifter kan ha stor betydelse for verksamheten

(Hjalmarsson et al, 2004:55).
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Situationsanpassad ledarskapsstil

Vikten av uppmuntran och utveckling dr emellertid inte unikt enbart for det transformativa
ledarskapet. Det gar att hitta i teorier om situationsanpassat ledarskap ocksa. Enligt Thylefors
(1991:115) anses en chef som visar uppskattning for utfort arbete utgéra en bra ledare. Om
medarbetarna far uppmuntran, berdm och uppskattning kan det gora att de orkar jobba vidare
och att de kinner gliddje over sitt arbete (Hjalmarsson et al, 2004:66). Av Andersson-Felés
(2008:128) studie framgar att det krdvs att chefen &r /yhdrd for sina medarbetare och for vad
som hinder i verksamheten. I Tullbergs (2006:57) rapport menar en av cheferna att det ar
viktigare att vara lyhord for sina medarbetare &n att géra den egna ledningen ndjd.
Anledningen till det dr att det &r viktigt att personalen mar bra dé det dr de som ska utfora
jobbet. Man menar att om det inte fungerar bra i1 personalgruppen sa gar det ut Over

vardtagarna.

En annan betydelsefull del i1 det situationsanpassade ledarskapet handlar om att
gruppmedlemmarna ska bli sjdlvstindiga och ha inflytande 1 sitt arbete (Svedberg, 2007:323).
71,7 % av vadpersonalen 1 min studie instdmde helt 1 att bra ledarskapsstil kdnnetecknas av att
ledaren later gruppen arbeta sjilvstindigt. Aven Tullbergs (2006:115) undersdkning visar att
det goda ledarskapet utgors av stor sjélvstandighet for personalgruppen i deras dagliga arbete
genom att chefen delegerar uppgifter och visar tillit. Effekten av det blir att medarbetarnas

kunskaper, erfarenheter och motivation trader fram (Svedberg, 2007:323-325).

Det situationsanpassade ledarskapet handlar vidare om att ledarstilen méste fordndras 1 takt
med att verksamheten utvecklas (ibid.). Nér arbetsgruppen borjar jobba med en ny
arbetsuppgift dr chefen dér for att ge klara instruktioner och dédrefter stdd genom uppmuntran.
Nar medarbetarna kommit in 1 den nya arbetsuppgiften, det vill sdga néir deras kompetens
okat, minskar chefens instruktioner och istillet borjar delegation och mer ansvar for arbetet
att ges till medarbetarna. Gruppen arbetar s& smaningom nistan helt sjalvstandigt vilket leder
till engagemang. Chefen intar en lag profil men stddjer medarbetarna och visar tillit och &r

tillgénglig vid behov.

Vikten av ledarens tillgdnglighet betonas dven i Hjalmarssons et al (2004:47) och Tullbergs
(2006:115) studie. Att finnas néra arbetsgruppen och att vara nirvarande vid exempelvis
morgonmdten for att fA en uppfattning om vad som hédnder inom verksamheten prioriteras

enligt enhetscheferna. Tillgénglighet visas dven genom att ha dorren Oppen. De flesta
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respondenter (94,9 %) 1 min studie ansdg att en ledare som ér tillgénglig vid behov utgér bra
ledarskapsstil. Aven enhetens storlek avgor hur tillginglig en chef kan vara. Inom en storre
enhet kan chefen inte vara med pa alla méten utan kan gora si att man dr med vid olika

grupper sd att man triffar all personal nagon gédng under veckan (Hjalmarsson et al, 2004:48).

Demokratisk ledarskapsstil

Thylefors (1991:115) visar pa att de drag som uppskattas hos en ledare utgors bland annat av
att chefen &r tydlig. D4 tydliga mal har formulerats och nir medarbetarna har medverkat 1 att
utforma malen dr chansen storre att mélstyrning ska bli framgangsrikt (Karlsson, 2002a:77).
Detta skulle kunna stimma in frimst pd den demokratiske ledaren som lagger stor vikt vid

tydliga mél (Svedberg, 2007:313).

For att chefen ska kunna formedla faststdllda mal avseende exempelvis effektivitet krivs det
enligt chefer och dverordnade att chefen har karakterisktiska personliga egenskaper som riktar
in sig pa kommunikation (Andersson-Fel¢, 2008:125). Uppfattningen att kommunikation ar
kdnnetecknande for en bra ledarskapsstil delas Overvdgande av respondenterna i1 min

undersdkning dir 90,2 % instimde helt 1 pastaendet (se Tabell 3).

Den demokratiske ledaren forsoker dven gora sina medarbetarna delaktiga 1 arbetet och att
lyfta fram gruppens mal, vilket leder till att medarbetarna agerar mer moget bade som

individer och som grupp (Svedberg, 2007:313).

Enligt Tornquist (2004:232) ar delaktighet viktigt men dven att det som formedlas ségs pé ett
tydligt sétt for att undvika osdkerhet i arbetsgruppen om vad som verkligen sagts. Vidare kan
samarbete och medbestimmande utgéra en god arbetsorganisation (Andersson-Fel¢,
2008:121) diar makt och beslutsfattande dr decentraliserat och dir mojligheten till
ansvarstagande, delaktighet och mojligheter att utvecklas &r goda for de anstillda. Detta kan
enbart skapas om chefer och understillda dr 6verens om att individerna ska ta ansvar for, vara

delaktiga och utvecklas i sitt arbete.
Thylefors (2007:147) menar att stodet dr entydigt for demokratiskt ledarskap medan den

auktoritire och “’1at-ga”-ledaren dr minst uppskattade. I min studie framkom att av dessa tre

ledarstilar ar “lat-gd”-ledaren den minst uppskattade ledarskapsstilen och att demokratisk
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ledarskapsstil dr den bésta vilket exempelvis framkom av att 64,4 procent av respondenterna

ansdg att det dr viktigt att chefen fattar beslut i samrdd med medarbetarna.

Auktoritdr ledarskapsstil

Att det var sd fa av respondenterna i min studie som instimde helt i att en auktoritir ledare
som enligt Thylefors (2007:115-116) fattar snabba beslut utan att lyssna pa medarbetarna (10
%) och som forvantar sig att de ska /yda regler 1 detalj (20 %) utgdr en bra ledarskapsstil kan
ha att gora med att de arbetar i en decentraliserad organisation och klarar av att arbeta

sjalvstiandigt.

Enligt Andersson-Felé (2008:149-150) kan det vara sé att medarbetarna kan forvénta sig att
chefen dr auktoritdr och ger klara besked och talar om vad som maste goras i1 arbetet vid
exempelvis en omorganisation som leder till att makten &r centraliserad. I dessa situationer
anses det vara viktigt att ha nirvarande chefer som leder och styr arbetet vilket skulle kunna
forklaras av att medarbetarna inte har utvecklat kompetensen som krivs for att kunna utéva
kontroll och ha inflytande 1 sitt arbetet. Den auktoritire ledaren anses veta bést (Svedberg,
2007:313) vilket leder till att medarbetarna sdsméningom slutar tdnka pd egen hand pa grund

av chefens kommandobeteende.

Ldt-ga-ledarskapsstil

Lét-gd-ledaren anses ha svért att ta initiativ till olika atgérder och att fatta beslut (Nilsson,
Norén-Winsell & Djérv, 1999:126). Denna ledarskapsstil skulle kunna definieras som
franvaro av ledarskap (Svedberg, 2007:313) vilket kan vara anledningen till att de flesta i min
undersokning svarade att de inte tycker att de egenskaper som kdnnetecknar “1at-gd”-
ledarskap, det vill sidga, att ledaren ar passiv (90 %), undviker att fatta beslut sjalv (95 %) och
skapar otydlighet 1 verksamheten (95 %), utgér bra ledarskapsstil. Svedberg (2007:314)
skriver att “14t-gd”-ledaren trdder fram nédr den formella ledaren inte klarar av att leda sitt

arbetslag pé grund av att han eller hon inte har fullt fértroende eller inte vill besitta makt.

Hjalmarsson et al (2004:37) tar upp vikten av att ledaren har tydliga styrdokument och
riktlinjer att arbeta efter. Studien visar att manga chefer ansag att det finns oklarheter inom
ramarna for verksamhetens méal. Om man ser till detta i forhallande till vad respondenterna
svarade i min undersdkning kan man fraga sig om det ar chefer med oklara riktlinjer som i sin

tur utvecklas till ”l&t-gd”-ledare som inte klarar av att skapa klara mal och regler for
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arbetsgruppen. Man kan dven tdnka sig att det leder till att chefen skapar oklart ansvar och
beslutsfattande eftersom han eller hon sjdlv inte vet vad som géller for verksamheten och att
de uppsatta malen #r svéra att leda efter. Aven Andersson-Felé (2008:115) visar att chefens
viktigaste arbetsuppgift dr att fokusera pa att sitta upp tydliga verksamhetsmal i1 enlighet med
de riktlinjer som finns samt att formedla dessa mal till medarbetarna och att sedan arbeta mot

att malen uppfylls.

Forutom otydliga styrdokument skulle en annan anledning till att chefer inte klarar av att sitta
upp tydliga mél kunna vara att det stindigt gors fordndringar och att nya beslut fattas av
ledningen sé att enhetschefen inte ldngre vet vad som géller och inte kan planera l&ngsiktigt
(ibid.). Hjalmarsson et al (2004:50) skriver vidare att det &r desto svarare for enhetschefen att

forankra malen hos sina medarbetare ju storre enheterna ér.

Blandning av ledarskapsstilar

Det kan vara betydelsefullt att pdpeka att den ena ledarskapsstilen inte nodvandigtvis behdver
vara Overldgsen den andra (Lind Nilsson och Gustafsson, 2006:106). En viss faktor eller
egenskap som anses kidnneteckna en viss ledarskapsstil skulle kunna dterfinnas hos en ledare
som 1 Ovrigt anses ha en annan ledarskapsstil beroende pd hur man véljer att forstd inneborden
av en viss faktor. Detta kunde ses genom att exempelvis betydelsen av uppmuntran och
utveckling aterfinns hos bade det situationsanpassade och det transformativa ledarskapet. |
stdllet for att se den ena ledarskapsstilen dverldgsen den andra skulle ledarskap kunna ses som
en process dir handlingar och beteenden som i vissa situationer visat sig vara lyckade, under

andra omstiandigheter kan visa sig vara mindre lyckade (ibid.).

5.3 Resultat och analys av ledarens position

5.3.1 Antalet anstéllda

Tabell 4. Antal anstéllda som ér relevant att enhetschefen har direkt arbetsledaransvar for.

Antal Procent inkl Procent exkl
respondenter bortfall bortfall Totalt (%)

Mindre an 20 personer 2 29 3,4 3,4
20 — 49 personer 55 78,6 93,2 96,6
Mer an 50 personer 2 2,9 3,4 100,0
Totalt 59 84,3 100,0
Bortfall 11 15,7

Totalt 70 100,0
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Tabell 4 ovan visar att de flesta respondenter, ndmligen 55 personer, svarade att de tycker att
det &r relevant att enhetschefen har direkt arbetsledaransvar for mellan 20 och 49 personer.
Detta dr betydligt fler anstillda jamfort med de resultat som Andersson-Felé¢ (2008:197)
redovisar dir de understéillda ansag att en arbetsgrupp &dr lagom stor om den har mellan 10 och
15 medlemmar. Man kan anta att ju fler understéllda en personalansvarig chef har, desto
svarare ar det att halla kontakten med de enskilda medarbetarna (Andersson-Felé, 2008:43).
Utifran det anses kontrollspannet vara brett och organisationspyramiden platt (Andersson-
Felé, 2008:59). Omvint finns ett antagande att ju farre understédllda en chef har desto smalare
blir kontrollspannet och desto mer tid har chefen till sitt forfogande for att stddja sina
medarbetare men om chefen faktiskt gor det &r en annan sak. Ett smalt kontrollspann kan
medfora att organisationspyramiden blir hog och spetsig (ibid.). Att chefen uppméarksammar
och bekriftar medarbetarna ar viktigt for understdlldas vilbefinnande (Andersson-Felé,

2008:117).

En chef som har manga understillda och inget administrativt stod 1 form av exempelvis en
assistent kan tycka att det dr sloseri med resurser att chefen gor sd mycket kontorsarbete och
dven att det blir dyrt pa langre sikt (Karlsson, 2002a:90). Att delegera en del administrativa
uppgifter, som rekrytering av vikarier, till arbetsgruppen kan ofta fungera bra. Manga
enhetschefer menar att den tid som de ldgger pa det administrativa arbetet kunde de istéllet ha
anvant till andra saker sdsom verksamhetsutveckling och personalhandledning om de hade
fatt mer administrativt stod (Karlsson, 2002a:91). Andra arbetsledare menar att det istéllet for

assistener krdvs ett firre antal understéllda sé att arbetsbelastningen blir rimlig.

Vidare kan det antas att de arbetsledare som har exempelvis 90 understillda &ar ledare “’pa
distans”, det vill sdga att ledaren har ansvar for arbetsgrupper pa flera utspridda enheter
(Karlsson, 2002a:92-93). Studien visar dven att vissa arbetsledare menar att det &r svart att ha
kontroll 6ver verksamheten ndr man har alltfér manga understéllda och att det darfor inte dr
lampligt att 1 alltfor stor omfattning delegera arbetsuppgifter till medarbetarna. For att en stor
enhet ska fungera krdvs det att vissa forutséttningar, i form av att personalen har lamplig
utbildning och erfarenhet av arbetet samt att personalsituationen &r stabil med en lag
personalomsittning, dr uppfyllda (Hjalmarson et al, 2004:39). Dessutom krivs det ett bra

samarbete inom enheterna dir personalgrupperna ér sjalvstindiga i sitt arbete.

24



5.3.2 Kontakt med chefen

Tabell 5 nedan visar att 60,7 procent av respondenterna i min undersdkning tyckte att man
behover triffa sin chef ett par ganger 1 veckan. Enligt Tornquist (2004:174-175) menar
enhetscheferna att de eftrestrévar att traffa sin personal varje dag, exempelvis genom att vara
med pa en fikarast eller att gd en runda pa avdelningen for att se hur personalsituationen ser

ut, men att de i verkligheten traffar all sina personal under en 14-dagarsperiod.

Tornquist (2004:233) skriver vidare att vardbitrddena vill att enhetschefen ska finnas till
hands mer, dels i det dagliga arbetet, men dven for att enhetschefen ska kunna ersitta
personalen vid frdnvaro. Andra vill att chefen ska visa sig dven for de dldre for att pa sa sitt
veta hur det forhaller sig pa avdelningen. Om enhetschefen inte dr ute pa avdelningen ska han
eller hon helst finnas tillgénglig pa sitt arbetsrum. Dér enheterna ar stora vill vardbitrddena se
mer av enhetschefen. Eftersom den dagliga kontakten med enhetschefen inte finns pa de stora

enheterna kan det vara anledningen till att ett storre behov uppstar.

Tabell 5. Hur ofta man behdver triffa sin ndrmaste chef.

Antal Procent inkl Procent exkl
respondenter bortfall bortfall Totalt (%)

Dagligen 11 15,7 18,0 18,0
Ett par ganger i veckan 37 52,9 60,7 78,7
En gang varannan vecka 8 11,4 13,1 91,8
Mer séallan 5 7.1 8,2 100,0
Totalt 61 87,1 100,0
Bortfall 9 12,9

Totalt 70 100,0

Vidare menar Wolmesjo (2005:194) att det 1 dagens dldre- och handikappomsorg i allt storre
omfattning gors fordndringar inom organisationen dir arbetsuppgifter som tidigare varit
enhetschefens ansvar delegeras till vard- och omsorgspersonalen. Arbetsgrupper styr sjélva
sitt arbete vilket leder till att vardpersonalen inte triffar sina chefer lika mycket som tidigare.
Arbetsledarens stod och fysiska nirvaro har en avgorande betydelse for hur hemtjénstpersonal
orkar utfora sitt arbete (Dellve, 2000:31 i Wolmesjo, 2005:194) vilket pekar pa att behovet av
chefer finns kvar eftersom chefen behover vara tillgénglig sa att vardpersonalen inte behover

fatta beslut som de inte har kompetens for.
Aven arbetsledarna i Wolmes;jos studie upplever att medarbetarna girna vill ha daglig kontakt

med dem och att medarbetarna gérna vill bli sedda och bekréftade. Dock kan detta vara ett

problem vid decentralisering som arbetsledarna upplever det eftersom de ofta saknar
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tidsméssiga resurser att ge medarbetarna det stod och den uppmérksamhet som de behdver

(Wolmesjo, 2005:208). Detta beror pa 6kad administration for cheferna vid decentralisering.

5.3.3 Chefens geografiska placering

Tabell 6 visar att de flesta respondenter, 55 personer, tyckte att chefens geografiska placering
har betydelse for chefens tillgénglighet och att chefen ska sitta nira sina medarbetare for att
vara latt att fa tag pd. Utifran Wolmesjos (2005:213) resonemnag kan man sdga att det ar
tecken pad ledarskap 1 nérhet eftersom chefen finns geografiskt ndra personalgruppen i

decentraliserade organisationen och det dr vanligt att ha daglig kontakt med medarbetarna.

Tabell 6. Betydelsen av geografisk placering for chefens tillgédnglighet i forhallande till om chefen ska sitta ndra sina
medarbetare for att vara litt att fa tag pa.

Ska chefen sitta nara sina medarbetare
for att vara latt att fa tag pa

Respondenter Ja Nej Totalt
Betydelsen av geografisk Antal 55 2 57
E:E]%ir;i%r:gt chefens % 90,2% 3,3% 93,4%

Antal 3 1 4

% 4,9% 1,6% 6,6%
Totalt Antal 58 3 61

% 95,1% 4,9% 100,0%

Genom att chefen dr geografiskt néra och tréffar sin personalgrupp dagligen ges arbetsledaren
mojlighet att ta tag i problem innan de blir for svara att hantera (Wolmesjo, 2005:213).
Medarbetarna blir mindre sjédlvstindiga men genom att delegera arbetsuppgifter till
medarbetarna kan arbetsledarna vid behov ge medarbetarna exempelvis direkt handledning.
Delegeringen av arbetsuppgifter kan ge mdjlighet till chefen att rikta in sig pd langsiktig
planering av utvecklingen av verksamheten. Det mest urskiljande kravet for ledarskap 1 nérhet

ar alltsa tillgdnglighet (Wolmesjo, 2005:227).

Att alltid vara tillgénglig far dock enligt enhetscheferna i Tornquists studie (2005:188) en
avgorande effekt pd vad som chefen hinner gora under dagen. Dérfér kan man forsoka
organisera besdken sa att medarbetarna bokar tid med chefen for att fa personalen att tinka

over om de kan 16sa bekymmer pa egen hand eller med hjélp av andra (Térnquist, 2005:175).

Vidare tar Wolmes;jo (2005:206) upp exempelvis ledarskap pd distans som innebér att chefen
befinner sig pa en annan plats geografiskt 4n medarbetarna och att de inte har ndgon inbdrdes
regelbunden daglig kontakt. Detta kan leda till svarigheter med att formedla organisationens

mal och riktlinjer (Wolmesj6, 2005:207). Samtidigt som arbetsgruppen blir mer sjilvstindiga
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och far storre handlingsfrihet kan de gemensamma vérderingarna forsvagas och den sa kallade

kontrollfunktionen for cheferna utebli.

Thylefors (1991:199-200) menar istdllet att delegering ger mdjlighet till utveckling,
omvéxling och fornyelse, skapar kdnsla av ansvar, ger kunskap om olika arbetsuppgifter
samtidigt som det avlastar chefer. Om delegering ska ha dmnad effekt maste medarbetarna fa
behorighet sa att de sjdlvstindigt kan ansvara for uppgiften. Behorigheten uttrycker fortroende

och genom att skapa ansvarsfulla individer skapas dven ansvarsfulla grupper.

5.4 Resultat och analys av enhetschefens kompetens

5.4.1 Enhetschefens utbildning

Tabell 7. Enhetschefens utbildning.

Antal Procent inkl | Procent exkl
rspondenter bortfall bortfall Totalt (%)
Enbart gymnasieutbildning 2 29 3,4 3,4
Sjukskoterskeutbildning 71 8,5 11,9
Socionom- eller social 29 41,4 49,2 61,0
omsorgsutbildning
Annan utbildning 4,3 5.1 66,1
Socionom eller social omsorg och 4,3 5,1 71,2
annan utb
Enbart gymnasieutb eller annan utb 1 1,4 1,7 72,9
Sjukskoterskeutb eller socionom eller 10 14,3 16,9 89,8
social omsorg
Gymnasieutb, sjukskéterska eller 1 1,4 1,7 91,5
socionom eller social omsorg
Sjukskoterska, socionom eller social 4 57 6,8 98,3
omsorg eller annan utb
Gymnasieutb, socionom eller social 1 1,4 1,7 100,0
omsorg och annan utb
Totalt 59 84,3 100,0
Bortfall 11 15,7
Totalt 70 100,0

Tabellen visar att 29 respondenter, av totalt 59, svarade att de helst vill att enhetschefen har
enbart socionom- eller social omsorgsutbildning. 10 personer tyckte att socionom- eller social
omsorg och dven sjukskoterskeutbildning dr relevant. Detta stimmer till viss del dverens med
Tornquists studie (2004:237) déar respondenterna viardesitter framst sjukskoterskeutbildning
men dven social omsorgsutbildning och underskéterskeutbildning anses vara viktig for att
chefen ska klara av arbetet som enhetschef. Anledningen till det uppges vara att vardbitrddena
anser att sjukskoterskans arbete liknar vardbitrddenas arbete och déarfor forstar en enhetschef

med sjukskdterskeutbildning béttre vardpersonalens situation.
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Enligt Andersson-Felé (2008:123) menar de understillda att chefen ska ha utbildning inom
vard och omsorg dels for att forsta vad vardpersonalens arbetsuppgifter innebar och dels for
att det tar tid for en chef utan vérdutbildning att sdtta sig in i1 arbetsuppgifterna och i
verksamheten. Dessutom framkom det att dven arbetsledarutbildning anses vara viktig for att
enhetschefen ska kunna klara av sitt arbete (Tornquist, 2004:238). Detta var ndgot som dven
framkom 1 min undersdkning efter kvalitativ bearbetning av enkitfraga 35 (se bilaga 2) dér

sex personer skrev att de tyckte att chefen ska ha ledarskapsutbildning.

Gestrelius (1989 1 Tornquist, 2004:52) menar att de formella utbildningskraven &r
formulerade sa att man enkelt kan skilja kompetenta frdn icke kompetenta personer. Man
antar att utbildningen ska ge de kompetenser som behovs for ett viss yrke. Trots detta skulle
man kunna diskutera om utbildningen faktiskt kan garantera att individen besitter vissa
komptenser enbart fOor att personen genomgatt en viss utbildning. Resultaten som Karlsson
(2002b:53) tar upp visar att det var en stor majoritet av cheferna som menade att deras arbete
var svart och att de kinde sig otillrackliga i arbetet. Man skulle & andra sidan kunna ténka sig
att kompetenskraven kan vara mycket hogre dn vad arbetet kraver vilket gor att individen inte

far anvdndning av hela sin kompetens (Tornquist, 2004:52).

5.4.2 Enhetschefens yrkeserfarenhet

Tabell 8. Enhetschefens yrkeserfarenhet.

Antal Rocent inkl Procent exkl
respondenter bortfall bortfall Totalt (%)
Erfarenhet inom varden 58 82,9 95,1 95,1
Vilken annan yrkeserfarenhet 2 2,9 3,3 98,4
som helst
Erfarenhet inom varden eller 1 1,4 1,6 100,0
vilken annan yrkeserfarenhet
som helst
Totalt 61 87,1 100,0
Bortfall 9 12,9
Totalt 70 100,0

Tabell 8 visar att cirka 95 procent av respondenterna i min studie svarade att enhetschefen bor
ha erfarenhet inom varden. Detta stimmer vil Overens med Tornquists (2004:239)
undersdkning som visar pa att virdbitrddena tycker att det dr viktigt att enhetschefen har
kunskap om vad vardbitrddenas arbete innebdr och att denna kunskap kan enbart erhéllas
genom att chefen sjilv har arbetat inom véarden, och helst inom hemtjénst eller dlderdomshem.
Vardbitradena vill dven att enhetschefen ar kunnig och har forstaelse for deras arbetsuppgifter

(Tornquist, 2004:233). Chefen ska dven kénna till arbetsbelastningen pé arbetsplatsen.
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Enligt Andersson-Felé (2008:122-123) kridvs det goda kunskaper inom yrket och inom det
omrade dir man arbetar for att vara framgangsrik som chef. Medarbetare kan ha svart att
tycka att chefer som inte har nadgon professionell utbildning och kompetens inom yrket frdn
verksamhetsomridet eller liknande omrdden dr kompetenta och lyckade som chefer. De
understéllda ansag inte heller att det var tillrdckligt att chefen har en ldmplig utbildning for
omradet. For att kunna forstd vad verksamheten handlar om och for att vara en

tillfredsstédllande chef krédvs det att chefen dven har arbetat praktiskt inom vérden.

Tornquist (2004:158-159) redogor for att de chefer som sjilva har arbetat som vardbitrdden
eller underskdterskor och efter ménga ar 1 yrket utbildat sig till socionom eller sjukskoterska
anser att den kunskap som de skaffat sig under den tid som de arbetat som vardbitrade har gett
dem en forstaelse for vardpersonalens arbetssituation. De anser att de forstar vardbitrddenas
arbetsrutiner vilket en utomstdende inte skulle kunna. De sjukskdterskeutbildade
enhetscheferna menar daremot att de inte kan dela erfarenhet med vardbitrddena. Detta pa
grund av att sjukskoterskeutbildningen har gett dem den kritiska blicken som gor att de enbart
genom att se en vardtagares medicinlista kan veta hur vardtagaren mar. P& grund av detta,
men dven for att vid moten med andra organisationer inge fortroende som representant for de
dldre och for att sjukskoterskorna ldttare ska godkédnna enhetschefen som chef menar de

sjukskoterskeutbildade enhetscheferna att chefen ska ha sjukskoterskeutbildning.

5.4.3 Enhetschefens kompetens

Tabell 9. Enhetschefens kompetens.

Antal Procent inkl Procent exkl
respondenter bortfall bortfall Totalt (%)

Yrkeserfarenhet 13 18,6 21,7 21,7
Lamplig utbildning 10 14,3 16,7 38,3
Personlig kompetens 16 22,9 26,7 65,0
Annan kompetens 1 1,4 1,7 66,7
Yrkeserfarenhet och personlig 10 14,3 16,7 83,3
kompetens
Yrkeserfarenhet, lamplig utb och 7 10,0 11,7 95,0
personlig kompetens
Yrkeserfarenhet och lamplig utb 2 2,9 3,3 98,3
Lamplig utb och personlig 1 1,4 1,7 100,0
kompetens
Totalt 60 85,7 100,0
Bortfall 10 14,3

Totalt 70 100,0
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Tabell 9 ovan visar att 21,7 procent av respondenterna ser helst att enhetschefen har
kompetens i form av yrkeserfarenhet, 26,7 procent tyckte att personlig kompetens ar viktig.
16,7 procent av respondenterna ville helst se att chefen har bade yrkeserfarenhet och personlig

kompetens och lika manga personer (16,7 %) svarade att lamplig utbildning var viktigast.

Orwén (2002:111) redovisar resultat frdn en undersdkning dir den formella utbildningen och
den personliga ldmpligheten betonas och ses som tva viktiga faktorer vid nyanstéllning av
arbetsledare. | studien framkommer &ven att den vanligaste utbildningsbakgrunden for en
arbetsledare var det sociala omsorgsprogrammet och dérefter kommer annan
hogskoleutbildning som exempelvis socionom (Orwén, 2002:112). Flera intervjupersoner
ansag att cheferna bor ha kunskap inom vardomrddet men att hogskoleutbildning, exempelvis
inom beteendevetenskap eller ndgot annat likvérdigt var viktigare. Da arbetsledaren ska arbeta
pa ett sjukhem till exempel pépekar flera respondenter att det &r relevant att arbetsledaren har

sjukskdterskeutbildning.

Utifrén detta kan man sdga att resultaten frdn min undersokning skiljer sig fran de som Orwén
tar upp eftersom vérdpersonalen i min studie svarade att de helst ser att chefen besitter
personlig kompetens (26,7 %) och direfter yrkeserfarenhet (21,7 %). Dock stdmmer
resultaten fran min studie delvis 6verens med det som enligt Orwén betonas vid nyanstillning,
ndmligen att det 4r den personliga ldmpligheten som till stor del bestimmer om en s6kande

anses som ldmplig som chef efter den formella utbildningen som urvalskriterium (ibid.).

Den personliga lampligheten handlar om personlig och social kompetens som anses vara
viktiga for arbetsledarens yrkesroll (Orwén, 2002:113-114). Som personlig kompetens rédknas
bland annat att arbetsledaren bor ha en vilja att utveckla och fordndra verksamheten samt att
kunna engagera och inspirera medarbetarna vid fordndringar. Till den sociala kompetensen
rdknas bland annat att chefen dr lyhord och kan lyssna pd medarbetarna for att veta vilka
atgirder som behdver goras. Det dr dven viktigt att chefen ar flexibel och kan anpassa sig till

nya sitt att arbeta pa samt att chefen ér tydlig kring mal.

Mer om de faktorer som i detta avsnitt rdknas som personlig kompetens diskuteras i avsnitt

5.2 ovan om ledarskapsstilar.
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5.5 Sammanfattning

Resultaten fran enkdtundersdkningen som min uppsats byggde pa visar att vardpersonalen
inom den kommunala dldreomsorgen upplever att en bra ledarskapsstil kénnetecknas av att
ledaren ger mdjlighet till medarbetarna att utvecklas, ger uppmuntran och ér stdédjande, visar
tillit och éar tillgédnglig vid behov samt ar lyhord. Detta dr ndgot som utifrin teorierna framst
kan anses stimma in pa det situationsanpassade ledarskapet men till viss del dven det
transformativa ledarskapet. Att utvecklingsmdjligheter, lyhordhet och tillginglighet

uppskattas av medarbetare dr ndgot som framkommer av tidigare forskning ocksa.

Vidare visade resultatet frdn min undersokning att en ”14t-ga”-ledare, det vill séga, den ledare
som exempelvis undviker att fatta beslut sjdlv och skapar otydliga regler och mél for

arbetsgruppen inte alls utgdr en bra ledarskapsstil.

Resultatet visade dven att cirka 93 procent av vardpersonalen anser att en enhetschef bor ha
direkt arbetsledaransvar for mellan 20 och 49 personer vilket skilde sig ndgot jamfort med

resultat frén tidigare forskning.

Vidare tyckte mina respondenterna dvervdgande att man behdver triffa sin chef ett par ganger
1 veckan och att chefens geografiska placering har betydelse for chefens tillgdnglighet. Detta

ar nagot som stimmer §verens med resultat frén tidigare forskning.

Dessutom framkom det 1 undersdkningen att omkring hilften av respondenterna tycker att en
chef ska ha socionom- eller social omsorgsutbildning och dven sjukskoterskeutbildningen var
onskvird av viss vardpersonal vilket sammanfattningsvis kan delvis anses stimma med de

resultat som tidigare forskning visar pa.

Vidare betonar vardpersonalen vikten av att chefen har erfarenhet inom varden for att enligt
tidigare forskning och teori ha kunskap och forstéelse for vad vard- och omsorgsarbetet

innebdr.
Vardpersonalen i min studie svarade dven att de helst ser att enhetschefen besitter kompetens i

form av huvudsakligen personlig kompetens och yrkeserfarenhet vilket skilde sig &t nigot

jamfort med resultat frén tidigare forskning.
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6 Avslutande diskussion

I detta kapitel kommer jag att dela med mig av mina egna funderingar som uppstatt under

arbetets gdng samt att ge forslag pa &mnen for fortsatt forskning.

6.1 Egna reflektioner

En fundering som dok upp avseende ledarskapsstilar var att det kan tdnkas att de olika sé att
sdga renodlade ledarskapsstilarna kan finnas enbart i teorin medan det i verkligheten kanske
ar mer sé att de olika stilarna blandas hos en och samma chef. Detta kan exemplifieras av att
betydelsen av uppmuntran och utveckling &r nigot som betonas 1 teorier om béde
situationsanpassat och transformativt ledarskap. Dessutom kan man frdga sig vilken paverkan
de faktorer som rdknas som personlig kompetens utgdr for vilken ledarskapsstil som chefen

utvecklar eller utovar.

Vidare har jag funderat pad om det kan vara si att den vardpersonal som svarade att de tycker
att det dr relevant att en enhetchef har direkt arbetsledaransvar for mellan 20 och 49 personer
speglar hur de faktiskt har det pa sin arbetsplats. Om de flesta anser att detta &r en relevant
siffra for antalet anstillda kan man utifrdn arbetsplatsens storlek anta att de &r ndjda med sin
chefs ansvarsomrade 1 frdga om antalet anstillda. Man kan &dven fundera pa om
respondenterna i min studie svarade att den geografiska placeringen har betydelse for ledarens
tillgidnglighet och kontakt pd grund av att det for bada de undersokta arbetsomradena finns en
enhetchef som arbetar nira sina medarbetare. Dessutom skulle det vara intressant att veta om
det ar vardpersonalen som arbetar inom hemtjanst eller sérskilt boende som har stdrst behov

av att triffa enhetschefen.

Nir det giller svaren om enhetschefens utbildning har jag funderat pd om de svar som jag fétt
bygger pa vardpersonalens tidigare erfarenhet i positiv eller negativ bemirkelse, det vill sdga
om det kan vara sd att de underskdterskor och vardbitrdden som haft en socionom eller
sjukskdoterska som chef och som de tyckt var en bra eller mindre bra ledare har speglat deras
uppfattning om vad en chef bor ha for utbildning. I samband med det har jag stillt mig fragan
om betydelsen av hogskoleutbildning skulle ga forlorad om man 1 storre utstrackning tillat

underskoterskor med enbart lang yrkeserfarenhet att jobba som enhetschefer?
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Det var dessutom intressant att se att virdpersonalen ansag att det dr mest dnskvért att chefen
har kompetens 1 form av yrkeserfarenhet eller personlig kompetens. Fordelen med det kan
vara att en person som sjdlv har jobbat inom vérden har sett hur arbetet gar till och vet vad det
egentligen innebar att utféra det direkta vard- och omsorgsarbetet. Darmed far denna chef en
annan bild av arbetet jimfort med en chef som inte har ndgon yrkeserfarenhet inom véarden.
Nackdelen med att sé stor vikt ldggs vid personlig kompetens vid exempelvis nyanstéllning av
en chef kan ha att géra med att vardpersonalen och ledningen inte alltid har samma 6nskemal
om hur en chef bor vara. Ledningen vill kanske att chefen ska kunna halla budget och 1 6vrigt
vara malinriktad oavsett tillvigagéngssitt och i det fallet kan personalens Onskemal om
exempelvis kompetensutvecklingsmdjligheter och sjélvstyrande grupper komma i1
skymundan. Men det behdver inte vara sé att bara for att en chef lyssnar till medarbetarnas
onskemdl att det automatiskt leder till att ledningens krav inte uppfylls. Det handlar om
enhetschefens forméga att i sitt arbete hitta en balansgadng mellan kraven uppifran och kraven

nedifran for att forsoka fa bada sidorna och dven sig sjdlv nojd.

6.2 Metoddiskussion

I efterhand insdg jag att det hade varit intressant att f reda pa utforligare svar pd mina fragor
genom exempelvis intervjuer men dd hade jag inte kunnat tillfraga lika manga personer.
Nagot som jag har glomt att gora vid enkétkonstruktionen var att tydligt skriva att jag ville ha
enbart ett svar per frdga avseende frdgorna om ledarens position och bakgrund for att f& nigot
mer enhetlig bild av respondenternas uppfattning. En annan stor miss som dock inte
paverkade resultaten var att jag i slutet av enkéten glomde tacka mina respondenter for deras
medverkan men trots mina misstag fick jag 4nda intressant empiri som jag kunde analysera

utan problem.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Forslag till &mnen for fortsatt forskning skulle kunna vara att undersdka betydelsen av en
chefs kon for ledarskapsstilen eller den personliga kompetensen och om det &r manliga eller
kvinnliga enhetschefer som &r mest efterfrigade och i s& fall varfor. Dessutom skulle
betydelsen av enhetschefers alder kunna studeras ndrmare utifrdn alderns betydelse for
ledarskapets framging. Har en ung chef som kommer direkt fran hogskolan och saknar
yrkeserfarenhet samma forutsittningar for att lyckas som chef jamfort med en dldre person

med lang yrkeserfarenhet men utan formell utbildning?
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Bilaga 1 — Missiv

LUNDS UNIVERSITET
Socialhdgskolan

SOPAG63 Sjélvstiandigt arbete, 15 hp
VT 2009

Handledare: Staffan Blomberg

Hej! Datum

Jag heter Nerma Sacic och ldser sjitte terminen pa socionomprogrammet vid Socialhdgskolan
1 Lund. Jag ska skriva min C-uppsats under terminen och vander mig dérfor till Er.

Uppsatsen som jag borjat pé syftar till att fa en inblick i hur vardpersonalen som arbetar inom
hemtjdnst och sidrskilda boenden ser péd ledarskap. Undersokningen sker i form av enkdter.
Fokus 1 enkitformuléret ligger pa vardpersonalens upplevelser av vad som kénnetecknar bra
ledarskapsstil 1 allménhet samt betydelsen av ledarens position 1 organisationen och ledarens
bakgrund.

Jag skulle gérna vilja genomfoéra undersokningen i ... kommun eftersom det passar mitt urval
bast. Jag skulle behova samla in ca 70 enkédter genom att jag vid besok hos hemtjénstpersonal
respektive personal inom sdrskilt boende delar ut och samlar in enkiterna pa plats. Enkéten
tar ca tio minuter att fylla 1.

Deltagandet sker helt frivilligt och svaren kommer att behandlas konfidentiellt. Deltagandet i
enkédtundersokningen dr anonym och i uppsatsen kommer det inte att framga 1 vilken kommun
undersokningen dgt rum. Formuldren bearbetas statistiskt och redovisning sker i form av
tabeller och diagram.

Med vénliga hdlsningar och stort tack for hjalpen,

Nerma Sacic

E-mailadress
Mobilnummer
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Bilaga 2 Enkit

Del 1. Bakgrundsfréagor

Om inget annat anges, markera det svarsalternatil som passar Dig bdst med ett kryss.
1. Alder
2. Kon . Man . Kvinna

3. Hur lange har Du arbetat som underskdterska/véardbitrade?
] Mindre dn 5 ar 05-9ar 1 10—15 ar 16 -20ar _ mer 4n 20 ar

Del 2. Ledarstilsfragor

Nedan foljer ett antal pastienden om ledarskap. Varje pdstiende har tre mojliga
svarsalternativ. Skriv ut den siffra som bdst beskriver vad Du tycker kdinnetecknar bra
ledarskap. Ge endast ett svar till varje pastaende.

Svarsalternativen dr féljande:

1 = Istdmmer inte alls 2 = Instimmer delvis 3 = Instimmer helt

Bra ledarskapsstil kidnnetecknas av att ledaren...

... anpassar sig till den situation som organisationen befinner sig 1 och till medarbetarna
... ar flexibel, lyhord och har formaga till nytdnkande ............ccccoevieiiiiiiiiiiiii
... ger instruktioner 1 borjan for att s& sméningom lata gruppen arbeta sjilvstindigt ...
... ger mojlighet till medarbetarna att utvecklas ...........ccooceevieiiiiniiiniiieee e,
... ger uppmuntran och ar stOdJande ...........ccceeviiieeiiiiieiieece e
... visar tillit och &r tillgdnglig vid behoV ........cccooiiiiiiiiii

A e A

10. ... tar hinsyn till individuella 6nskningar och féormagor hos medarbetarna ................
11. ... tycker att produktivitet och effektivitet &r VIKtigt .......ooeevveveciieieiiieieeeeeeee,
12. ... gor stindiga forbattringar genom utveckling av egen och medarbetares kompetens
13. ... skapar fortroende och lojalitet inom arbetsgruppen ...........cceccveeeciveeeciveeeneeeerneeennne
14. ... ger uppmuntran och meningsfulla forklaringar till vad som behover goras ...........
15. ... stimulerar andra till att soka nya perspektiv och sitt att arbeta pa .........c.ccceeeeenne.

16. ... ofta utgors av en formell 1edare ...........ccoeeeviieeiiieniiieeeeeee e

17. ... 8r aktiv SOM 1€dATe .......cooviiiiiiiiiiiiii s
18. ... fattar vanligen snabba beslut utan att lyssna pd medarbetarna ............c..ccceeeennene
19. ... talar om for medarbetarna vad som skall 0ras ..........cceceeviieciiiniinciieciieeeeeene
20. ... forvantar sig att medarbetarna ska lyda de regler som stélls upp i detal; ...............
21. ... stéller manga krav och skapar tryck pa medarbetarna ............ccccoceevinenncncnnennnn.

22. ... fattar beslut som ror det dagliga arbetet 1 samarbete eller samrdd med medarbetarna
23. ... ger inflytande till medarbetarna .............ccceeevieiiiieniieciieeceeee e

24. ... skapar utrymme for kommunikation inom arbetsgruppen ...........ccccceeceeeiieeniennenn.

Fortséttning pa baksidan =
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25. ... delegerar makt till medarbetarna ............ccoccveeeiiieeiiieciiiece e
26. ... skapar Klara Mal .........cccoooiiiiiiiiiieeee e

27. ... A1 PASSIV SOM L@AATE ....ovvvieiiieiiieiieiie ettt s eees

28. ... undviker att fatta beslut sjilv eller vidarebefordrar dem till andra chefer for beslut
29. ... skapar otydliga regler och mal fOr arbetsgruppen ..........cccceeeveevieriieniencieenieeieenne
30. ... skapar oklart ansvar och beslutsfattande .............ccccoeeviieriiienciiecee e

Del 3. Ledarskapspositionen
Om inget annat anges, markera det svarsalternatil som passar Dig bdst med ett kryss.

31. Hur manga anstillda tycker Du att det ar relevant att en enhetschef har direkt
arbetsledaransvar for?
1 Mindre dn 20 personer . 20 - 49 personer . Mer én 50 personer

32. Hur ofta tycker Du att man behdver tréffa sin ndrmaste chef?
. Dagligen _ Ett par gdngeriveckan  En géng varannan vecka . Mer séllan

33. Tycker Du att chefens geografiska placering har betydelse for chefens tillgianglighet?
Ja . Nej

34. Tycker Du att chefen ska sitta nira sina medarbetare for att alltid vara létt att {4 tag pa?
_Ja . Negj

Del 4. Ledarens bakgrund

Om inget annat anges, markera det svarsalternatil som passar Dig bdist med ett kryss.

35. Vilken utbildning tycker Du att enhetschefen ska ha?
| Enbart gymnasieutbildning
Hogskoleutbildning;
| Sjukskdterska
"1 Socionom eller social omsorg
] Annan utbildning, ange vilken

36. Vilken yrkeserfarenhet tycker Du att enhetschefen ska ha?
"1 Erfarenhet inom varden
] Vilken annan yrkeserfarenhet som helst

37. Vilken kompetens ser Du helst att din ndrmaste chef har?
1 Yrkeserfarenhet

1 Lamplig utbildning

1 Personlig kompetens

1 Annan kompetens, ange vilken

38. Finns det nagot annat som Du skulle vilja tilldgga?
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