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The purpose of this study is to qualitatively invgaste how mid-level managers from care of
the elderly and compulsory school can handle theptex position in the middle of the
organization. A position distinguished by uncleasubdaries and demands from both
superiors and subordinates. The study is basedialitagive interviews with four managers
from care of the elderly and four principals fromngulsory school. Our interviews had
themes based on our purpose. They were dividedguéstions covering how the mid-level
managers described the structure in their speoifganization, how they described their
everyday work and what type of strategies they &mo get by. Our analysis is based on the
organizational theory of the structural perspectine additionally Moxnes theory of psyche
and social needs and the conception of power. Ounclasions show that the position in the
middle of the organization is difficult and complagcording to our respondents. They have
all formed individual strategies to manage thiseksme and overladen position. The
respondents also agreed on the fact that they iexged more difficult demands from
superiors than from subordinates. When we summed couaclusions we found little
differences between the mid-level managing posiasna manager from the care of the
elderly and a principal. They were, in fact, muclika. By comparing the two mid-level
managers we found a more prominent developmenhancare of the elderly organization
than in school organization, regarding staff, gtrtecand management.
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Forord

Vi vill framfor allt rikta ett jattestort tack tilvara atta respondenter som stallt upp pa att bl
intervjuade. Vi vill aven tacka var handledare TiahiWright Nielsen for valbehovd

feedback.

Tack!



1. Inledning

1.1 Problemformulering

Under praktikterminen befann sig en av oss paaeskit boende for aldre med en enhetschef
som handledare. Enhetschefen har arbetsplatsesrstgtinsvar for den sociala delen av de
boendes tillvaro enligt Socialtjanstlagen (SolL).ld8a och sjukvardspersonal pa boendet
arbetar dessutom i stor omfattning med varden ehiso- och sjukvardslagen (HSL). |
fraga om arbetsuppgifter for enhetschefen var indggnden andra lik. Mycket handlade om
att arbeta i akuten. Det fanns ofta en planerimgdfipen som snabbt fick kastas at sidan for
nya saker som dok upp. Under denna period genonbgiekdet en renovering och mycket tid
gick at till att vara byggledare. Dessutom hadevdtiningen just genomgatt en
omorganisation med konsekvenser av nya kollegor eoh helt ny ledningsgrupps-
sammansattning. Till de vanligare arbetsuppgiftehtade administrativt arbete sdsom
fakturahantering, planering infor kommande mdotennkaundersokningar och
internkontroller. Utover detta skulle enhetschedertill sa att vardagen fungerade pa boendet.
Att personalen madde och arbetade bra samt atbadlade erhdll den vard och den omsorg
de blivit bevillade. Enhetschefen, eller mellangmef som ar den organisatoriska
bendmningen, hamnade ofta i klam mellan personaterskningar och den strategiska
ledningens beslut.

Ett annat exempel pa en mellanchef ar rektorn. d&tekbefinner sig, liksom enhetschefen, i
en position dar det finns flera intressenter runkong att ta hansyn till. En vardag i rektorns
varld gar ut pa att se till att verksamheten flytarrelativt friktionsfritt och att relationen till
forvaltningschef, politiker, larare, elever och &tilrar fungerar pa ett tillfredsstallande satt
(Briide Sundin, 2007). Det &r ofta pa denna mellansom malséattningar och verklighet mots
och budget och behov ska stamma Overens. Pedagoigiskl ar malet men de tilldelade
resurserna tillater inte detta ideal fullt ut (Kvail, Olsson & Skéldborg, 1991).

Att arbeta som mellanchef innebar en tydlig orgatiosisteoretisk problematik. Att arbeta i
mitten av en organisation leder till oférenliga \krpd mellanchefen som kommer dels
ovanifran fran den strategiska ledningen och detietifran fran personalen i den operativa
karnan (Alvesson, 2006; Bolman & Deal, 2009; Weng#005). Det uppstar en rollkonflikt

da kraven fran underordnade och 6verordnade av¥i&arvarandra och samtidigt tenderar

arbetet for mellanchefer att 6ka. Tidsbrist ochrbetastning ar vanligt forekommande. Ett



annat problem som kan uppsta pa mellanchefsniwklarhet, det vill sdga att det inte finns

nagon tydlig rollbeskrivning (Thylefors 2007).

Figur 1. Mintzbergs mode{Bolman & Deal, 2009 s.108).

. Stategiskledning

Figuren ovan visar tydligt pa mellanchefens protagknav att befinna sig i organisationens
mitt inom den kommunala organisationen (Bolman &De&009; Thylefors, 1996; 2007;
Wenglén, 2005). Ovanfor finns den strategiska legin i form av hdgre chefer och politiker,
under finns den operativa karnan i form av de mekarisom utfor det grundlaggande arbetet.
Det finns tva oOvriga komponenter bortréknat framatsgisk ledning, mellanchefer och
operativ karna i hierarkiskt rakt nedstigande Bdn forsta bestar av en teknostruktur i form
av revisions- och granskningsenheter, den andmstGél- och serviceenheter i form av de
anstallda som underlattar det dagliga arbetet. Ingkolan utgbrs de exempelvis av
busschaufforer, vaktmastare och bespisningspersnedhn de inom vard och omsorg kan
besta av vaktmastare och lokalvardare (Bolman &,[2€49).

D& vi har valt att gora en kvalitativ studie avseinte att dra slutsatser representativa for
mellanchefer generellt utan snarare visa hur meflefenkan hantera sin position. For att

upptacka hur mellanchefen kan hantera problematkean stallning som kannetecknas av
otydliga granser ansag vi det intressant att sagtisanchefer fran tva olika organisationer mot
varandra. Det ar jamforelsen som 6ppnar upp odydisgar likheter och skillnader och pa

detta satt uppméarksammar vi egenskaper som hadeswnliga for oss i en studie som bara
rérde enhetschefen. En liknelse kan goras tillapaiogen som reser till och undersoker
frammande kulturer och pa detta satt far en fomtjuorstaelse for den egna kulturen.
Inspiration till att gora en jamférande studie figk fran en sociologisk avhandling som

jamfor ledningsarbetet i tva genusmarkta kommunaliksamheter (Forsberg Kankkunen,
2009).



Vart huvudfokus ligger pa enhetschefer och vardh @msorgsorganisationen och vi har valt
att jamfora enhetschefer med rektorer fran grunidsko samma medelstora kommun. Att
vdlja rektorn som spegel till enhetschefen foll safurligt da dessa bada mellanchefsroller
ofta satts samman under benamningen mellanchefahuservice-organisationer, till vilka
vard och omsorg, héalso- och sjukvard, utbildninmtsaocialtjanst ingar (Hasenfeld, 2002).
Vi valde aven att jamfora enhetschefen med rekéfi@rsom deras malgrupper ar varandras
motpoler, barn och aldre. Den férsta av gruppeefaber sig i livets begynnande faser och
den andra i livets slutfas. Skolan ar ett exempekp organisation med en forandrande och
utvecklande malsattning for eleverna medan aldreogesis malsattning daremot handlar om
att forsoka uppratthadlla och bevara vad de aldreklar. Thylefors (1996; 2007) satter
samman ledarskap inom vard- och omsorg med utbijgsiektorn och skilier inte pa
mellanchefen inom dessa tva organisationer. Vidoak funnit en skillnad i att medellénen
for rektorer ar betydligt hogre an den fér enhetéeh(SACO, 2009).

Problematiken av att som mellanchef befinna sigtiem av en organisation ar vad vi kommer
att fokusera pa i denna uppsats och utifran melieiecnas beskrivningar hoppas vi dven
kunna finna egenskaper som kannetecknar orgameatia. Detta har lett oss fram till

foljande syfte.

1.2 Syfte och fragestaliningar

Vart syfte ar att undersoka mellanchefsrollen, egitipn som kannetecknas av att inte ha
nagra tydliga granser. Detta gor vi genom att sadeir enhetschefer inom aldreomsorgen
hanterar denna position i jamférelse med rektader §rundskolan.

Utifran detta syfte har vi valt féljande fragestitigar:
e Hur uppfattar mellancheferna att arbetsplatserréktsirerad?
e Hur tolkar och beskriver mellancheferna i de tvéksamheterna hur de arbetar i den
vardagliga praktiken?
e Hur upplever mellancheferna att kraven fran omgigen ar stallda pa dem och hur

forenar mellancheferna i sa fall dessa krav?



1.3 Bakgrund

For att forsta den roll som mellanchefen har idag\i i detta avsnitt valt att géra en kort
tillbakablick i hur det gick till da skolan och @&mbmsorgen decentraliserades och aven en
kort historik dver enhetschefens och rektorns udieg fran att vara valdigt olika till att bli

relativt lika varandra.

1.3.1 Decentralisering

Under 1980-talet var decentralisering nagot som affentliga organisationer stravade efter
(Drakenberg, 1997). Decentralisering var den Oweagde benamningen av det
organisatoriska nytdnkandet som préaglade de komimuweaksamheterna under denna tid
(Johansson, 1992). Det som skedde var att orgamisabta plattades till genom att flera
nivaer plockades bort. Syftet med att "riva pyraenith”, som reformen ofta benamndes, var
att skapa mindre, mer sjalvstandiga och flexiblae¢er och tillférordna dem mer inflytande.
Det skedde péa sa vis en maktforskjutning fran deategjiska ledningen till personalen i den
operativa karnan och till klienterna (Thylefors,0Z). Genom decentraliseringen hoppades
politikerna pa central niva kunna oka effektivitgtened andra ord fa mer service fér mindre
pengar. Ett andra syfte bestod i en 6nskan om rachdkyrakrati och tckad flexibilitet
(Forsberg Kankkunen, 2009). Denna politiska refdran inneburit stora férandringar for
mellanchefen, ju plattare organisationen blivit tdestorre ansvarsomrade har varje
mellanchef fatt (Ekstedt & Jonsson, 2001). Ledgwskaforhallande till personalen ar av stor
vikt samtidigt som nya ansvarsomraden lagts pa aldmefattning. Exempel pa detta ar
budgetarbete, handlings- och utvecklingsplaner I@hbys, 2007). Mellancheferna fick saval
storre makt som uttkade befogenheter. Férandriagarnebar att mellanchefen trots en
begransad auktoritet och oférenliga krav blev angvér verksamhetens funktion. Ett ansvar
som ibland ar mer omfattande an befogenheternaydddt myntades att mellanchefen gick
fran att vara ledningens redskap till verksamheteasr (Drakenberg, 1997).

1.3.2 Enhetschefens historik

Professionen enhetschef inom &ldreomsorg har gatt fattigvard via socialvard till
socialtjanst. Fran borjan kallades fortroendemanediar kvinnan, for kommandora vilken
utsags av de fattiga sjalva. Denna roll kanneted&mastarkt av makt och kontroll. Sa
smaningom anstalldes forestandare for att Overvaksksamheten. Nar den nya
Socialtjanstlagen kom blev det allt vanligare aktefen var utbildad pa det sociala

omsorgsprogrammet (Wolmesjo, 2005). | arbetsplatsaserna idag efterfragas antingen



personer med socionomutbildning eller ocksa sjuteskteutbildning med vidareutbildning i
ledarskap (AMS, 2009).

1.3.3 Rektorns historik

Rektorsyrket har sedan 1200-talet och fram tilltemtav 1900-talet varit ett hogstatusyrke
(Svedberg, 2000). I och med decentraliseringsstidetablev det tydligare att rektorsyrket
forlorade sin karaktar. Arbetet andrade form och tidigare hdga utbildningen som rektor
var inte langre nddvandig i de nya arbetsforhaksad Arbetet utgjordes alltmer av
pappersarbete och bdrdan var stor. Den nya refoledele aven till att skolan skulle vara mer
socialt fostrande och rektorn fungera som melladharellan skola och samhalle. Under
1970-talet ansags rektorns och skolledningens &ippgira att koncentrera sig pa
utvecklingsarbete och personaladministrativa upggiDecentraliseringen pa 1980-talet gav
rektorn ytterligare en rollférandring da varje kommmsjalva fick bestamma skolledningens
organisation. Rektorn idag kannetecknas av komgen 1 yrkesrollen och

arbetsuppgifterna. Decentraliseringen, 6kad bytdksaning av problem med personal och

elever har lett till komplexiteten och svarighetett vara rektor idag (Briide Sundin, 2007).

| och med decentraliseringen har enhetschefen @dbrns mellanchefsposition inneburit ett
Okat ansvar och fler arbetsuppgifter. Den nya noliar lett till att enhetschefen och rektorn
kommit att bli mer lika varandra. En bidragandetdalill likheten ar att statusen for dem
bada blivit mer likvardig, da rektorns status giadfidrsamrats. Problematiken av att som
mellanchef befinna sig i mitten av organisationeadnotydliga granser, ar pa detta vis

identisk for dem bada.

1.4 Centrala begrepp

| denna uppsats kommer en del centrala begregmaiindas genomgaende och for att

underlatta for lasaren har vi valt att definierasiebegrepp i foljande avsnitt.

1.4.1 Mellanchefer

Mellanchefer, &ven kallade forsta linjens chefégralerksamhetens lokala chef, har i uppgift
att styra och leda medarbetarna for att pa bastas@gna organisationens mal. Mellanchefen
har bade o6verordnade och underordnade och tillkfod bade ledningsgruppen och

medarbetarna (Drakenberg, 1997). Den problematik $@n uppkomma i rollen som



mellanchef beskriver Thylefors utifran begrepperrtastning, konflikt och oklarhet. Med
Overlastning menas tidsbrist som det stora prollewmsh enligt Thylefors tenderar
dverlastningen att 6ka i och med fler uppgifter.ritkonflikt uppstar som nasta problematik
da kraven fran underordnade och Overordnade avViléer varandra och positionen som
mellanchef kommer i klam. Detta kan vara en bakdrtilh den oklarhet som uppstar for
mellanchefen, da riktlinjerna ar oklara och degifihns en tydlig rollbeskrivning (Thylefors
2007). Wenglén (2005) beskriver mellanchefen mé&delsen att de ofta hamnar mellan
barken och veden och séllan kan gora alla nojda.sidesta pafrestningarna tycks vara
tidsbristen och delade, olika arbetsuppgifter. Bletheferna har en dversattande roll mellan
Overordnade och underordnade och har ett stortaan&r att implementera beslut i
organisationen. Nar vi fortsattningsvis anvandgreppet mellanchef i uppsatsen syftar vi till
enhetschefen och rektorn tillsammans och i 6vrajsbenamner vi dem med deras respektive

yrkestitel.

1.4.2 Chef eller ledare

Ledarskap ar ett populéart uttryck forknippat mediomer och strategier medan chefen
forknippas med nagot fantasilést och regelstyrthsskriver Alvesson begreppen chef och
ledare. Han menar vidare att manga chefer darfonag&ill bli sammankopplade med
begreppet ledare snarare an chef (Alvesson, 2@8jgt Thylefors (2007) ar chefen en
person med organisatoriskt understalld personalamededarskap, som handlar om socialt
inflytande, blir en del av det chefskapet. En cdwh anvander ledarskap ar en formell ledare
som har uppdrag bade uppifran och nerifran. Wolin€)05) har annu en beskrivning och
menar att chefskap relaterar till en formell pasitimed administrativa uppgifter och
ledarskap forknippas till ledningsfunktionen. Chkajset kommer fram vid rekrytering medan

det talas om brist pa ledarskap om problem uppst@anisationen.

1.4.3 Human service-organisationer

Med human service-organisationer, forkortat HS-piggtioner, avses de verksamheter som
utmarker valfardssamhallet och tar hand om medloagaDe &r ofta hjalpande och
manniskobehandlande offentliga organisationer aottih uppgift att tillférordna ett gott liv
(Thylefors, 2007). Ibland omnamns HS-organisationeed synonymerna valfards-
organisationer eller manniskoférandrande orgameati Alla organisationer behodver ett
ramaterial som inmatning for att producera ett ltasuoch HS-organisationer har alla

gemensamt att rAmaterialet bestar utav manniskasehfeld, 1992). Thylefors (2007) som ar



en framtradande forskare inom ledarskap i HS-osgdinner, menar att det finns en stor
bredd i arbetet human service, men trots variationandlar det alltid om att paverka en
annan manniskas livssituation. Arbetet innebarasWwa@gor och moraliska konsekvenser och
upplevelsen av den egna betydelsen kan vara tugtgaDviktigt att skilja pa professionalitet
och personligt engagemang. Sammanfattningsvis iveskrhylefors det som kannetecknar
HS-organisationer.

e Levande »ramaterial« som interagerar i produktiomsgssen.

e En mer eller mindre stor politikerstyrning och le¢éroende av offentlig finansiering.

e Psykiskt belastande uppgifter.

e Stor andel professionella medarbetare, vars kompetdbetsgivaren ar beroende av.

e En offentlig exponering.

e Ett ansvar som sprakror for svaga grupper i samhall

e Ledarskap ar en arbetsuppgift for flertalet medanrgeeftersom deras uppgift ar att

paverka andra manniskor. (Thylefors, 2007 s. 63-64)

1.5 Disposition

Efter detta inledande kapitel foljer ett avsnittdredigare forskning som ror mellanchefen i
offentliga organisationer. | det tredje kapitletlog0r vi for de metodologiska val som gjorts
under uppsatsens gang. | uppsatsens fjarde kégisiriver vi de teoretiska utgangspunkter
som vi valt att analysera var empiri utifran. Upssas empiriska del inleds med ett
Overgripande analyskapitel, dar vi valt att samr@emempiri och analys. Uppsatsen avslutas
med en sammanfattning och diskussion kring vanaltegs

2. Tidigare forskning

| foljande kapitel kommer vi att presentera derskoaing som har haft relevans for denna
undersokning. Mycket av den tidigare forskninguwariit pa omradet behandlar enhetschefen
eller rektorn och det var Forsberg Kankkunens jdarfde avhandling som ledde oss fram
och gav oss inspiration till denna jamforande suddet visade sig finnas betydligt mer
forskning kring rektorn an kring enhetschefen. ¥ fiokuserat pa den forskning som beror
mellanchefsperspektivet. Kapitlet har delats upjpei avsnitt, mellanchefen i jamférande

studie, enhetschefer och avslutningsvis rektorgiteGmed detta avsnitt ar dels att skapa en



bild av forskningslaget och dels att senare anvadea tidigare forskningen som ett

jamforande verktyg for var empiri i studiens aniska del.

2.1 Mellanchefen i jamférande studie

Forsberg Kankkunen har gjort en jamférande studidemlningsarbete i genusmarkta tekniska
respektive omsorgs- och utbildningsverksamhete04R0Syftet med studien ar att beskriva
och i viss man forklara hur ledning formas i kvidominerad omsorgs- och
utbildningsverksamhet och mansdominerad teknisksaenhet. Hon avser @ven att understka
hur den bidrar till att skapa och reproducera emugerdning i kommunala organisationer.
Studien visar att det finns tydliga skillnader raalldessa bada kommunala organisationer. |
tekniska verksamheter har enhetscheferna tillgdifig beslutsfattande, handelser och
aktiviteter i den operativa karnan, medan enhefscha i omsorgs- och utbildnings-
verksamheter har en otydlig relation nar det komtitidbeslut och handelser i den operativa
karnan. Forfattaren menar att enhetschefer i tkinisrksamheter ofta ifragasatter beslut och
att politiker ofta kontaktar enhetscheferna for digkutera arbetet. Detta till skillnad mot
omsorgs- och utbildningsverksamheter dar enhetsomefsallan ifragasatter beslut om
exempelvis ekonomiska nedskarningar. Studien pekaatt politiker i tekniska verksamheter
har mer makt och kontroll dver aktiviteterna i \v&alknheten an politiker i omsorgs- och
utbildningsverksamheter. De sisthamnda politikdraamakt 6ver beslut, de vet dock inte om

besluten efterfoljs pa de lagre nivaerna i verkssterima.

2.2 Enhetschefer
Den tidigare forskning vi funnit pA omradet enhkéfer inom aldreomsorg gor ingen skillnad

pa sarskilda boenden och hemtjanst utan sammarsopiphst dessa tva. Forskningen ror till
stor del ledningsfunktionen som omvandlats ochrdrats sedan decentraliseringen under
1980-talet.

Wolmesjos avhandling (2005) behandlar ledarskafat&tion i omvandling inom bade
kommunal aldreomsorg och handikappomsorg. Studierge@aiomford med hjalp av en
intervjustudie, en enkatstudie samt en fallstudi@erskaren talar med bade politiker,
forvaltningschefer och enhetschefer. Resultatear\dtt det organisatoriska ansvar som ligger
pa forsta linjens chefer innefattar att halla budgeoch att kunna motivera eventuella

underskott vilket ofta innebéar en stor stressfakkd@nga utav respondenterna upplever sig



inte ha ett sa stort handlingsutrymme som de asigebehdva. Mellancheferna anser att de
har for lite tid med medarbetarna pa arbetsplatsiéet leder till svarigheter att forebygga
problematik. Respondenterna ser en tydlig utvegktlar bAde medarbetare och brukare vill
bli mer delaktiga i beslutsfattande rérande orgatiogens satt att arbeta. Mellancheferna
anser att den viktigaste arbetsuppgiften for demttage rad och stod till medarbetarna i deras
dagliga arbete. Samtliga respondenter ar dverenatbehefens attityd, forhallningsséatt och
vardering far betydelse for hur omsorgstagarna bemtav medarbetarna. Wolmesjo finner
avslutningsvis att mans och kvinnors syn pa ledgrsknarare praglas av likheter &n
skillnader, trots detta belyses markbara skillnad@rinnorna betonar oftare termer som
"omsorg” och "ta hand om” och arbetar med att lékata problem. Man daremot anvéander
ofta malorienterade termer fran idrottsvarlden sé8coachning” och "att spela med det lag
vi har’. Man anvander sig av en mer langsiktig plmg och ar dessutom mindre

forandringsbenagna &n sina kvinnliga kollegor.

| en avhandling av Andersson-Felé (2008) behandiaianchefen inom &aldreomsorg i
forhallande till begreppen struktur, kontrollspanch organisationsideal. Studien avser att
identifiera de faktorer som avgor hur manga undédst som en personalansvarig chef kan
ha. Det empiriska materialet till studien omfatsassju hemtjanstorganisationer i fyra olika
kommuner dar intervjuer genomfordes. Forskarenefirait organisationers struktur till och
med 1990-talet var betydligt tydligare med fastavkpa chefen i form utav arbetsledning,
kontroll och 6vervakning av ett begransat antalemsihllda. Numera ar organisationens
struktur fortfarande tydlig, daremot har rollernahokraven pa chefen férandrats. Den
idealiska personalansvariga chefen ska idag varde@sre som ska genomfdra besluten
fattade ovanifrAn av politiker och hogre chefers@gom ska mellanchefen anvanda sitt
ledarskap for att motivera och skapa sammanhallningpersonalgruppen sa att
maluppfyllelsen implementeras fran beslutsfattamer till det dagliga arbetet med
omsorgstagarna. Dagens chefer upplever sig intélddakligt med tid eftersom de upplever
att de gamla organisationsidealen lever kvar. Ddlaaunderstallda och fler krav pa sig idag
eftersom de inte bara forvantas utféra de gamlafsappgifterna utan a&ven de nya
ledarskapsuppgifterna i form av att binda sammagrd@rdnades 6vergripande strategi med
understalldas detaljerade kunskap. Andersson-Falgerf att mellanchefen maste kunna
hantera kontrollspannet i organisationen, vilkeaégorande for hur manga understallda som
mellanchefen kan ha. Kontrollspannet bestar av mdgn hos medarbetarna, ledarbeteendet

samt omsorgsrationaliteten inom organisationen.
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2.3 Rektorer

Svedberg (2000) har i sin avhandling syftet attansdka och analysera rektorsrollen samt ta
reda pa hur den utformas i konkurrensen mellamssgn och traditioner. Han beskriver hur
han under en gestaltningsdvning av vart utbildrgggem stallt sig fragande till hur rektorn
orienterar sig i uthildningssystemets olika deldtan regeringen via utbildnings-
departementet till Skolverket, kommunstyrelsen, kamens administrativa forvaltning och
skolans rektor. Under rektorn foljer studierektt@rarna, elever och deras féréldrar. Han
studerar hur rektorn handlar i situationer dar aliktressen konkurrerar samt hur det egna
ledarskapet och gestaltningen finner mening. Rekbtien beskrivs enligt Svedberg ofta som
problematisk och han undersoker vad som ar pafréstach kravande och om det @ven gar
att tala om en rollkris. Undersokningen visar alttorsrollen, i den undersdokta kommunen
"Skoldala”, formas i en skarningspunkt mellan olikanrddens meningserbjudanden och
utmarks av en professionell avskildhet. Svedberganatt distansen till de olika aktdrerna ar
ett uttryck for att ge utrymme till meningsskiljakteterna. Rektorn &r i stor utstrackning
utlamnad at sitt eget omddéme och intuition. Han anesidare att rektorsrollen kan beskrivas
utifran en rollkris, detta med grund i hur rektov@ranvander sig av olika sprak nar de talar
om den administrativa och politiska delen till bidld fran det professionella

verksamhetsfaltet.

Ytterliggare en avhandling om rektorer ar skriven Bride Sundin (2007). Forfattaren
problematiserar vad som skett med rektorsrollear etla ideologiska och organisatoriska
forandringar de senaste 50 aren, hon menar atirrektlagliga arbete trots alla forandringar
faktiskt &ar sig ganska likt. Det diskuteras avendat pa grund utav decentraliseringen har
blivit svarare att vara rektor. Intresseomradetdiudien ar rektorers arbete och ledarskap i
borjan av 2000-talet och det Gvergripande syfteattufanga och forstd inneborden av och
komplexiteten i att vara rektor. En av fragestalfjsirna syftar till att besvara vad rektorn gor i
den vardagliga praktiken och en annan varfor relst@rbete och ledarskap ser ut som det
gor. Bride Sundin beskriver hur rektorers arbeyessav vad som hénder i olika delar av
verksamheten men aven av de direktiv som kommeifrépp Overgripande menar hon att en
vardag handlar om att se till att verksamhetenoiask flyter pa relativt friktionsfritt. For att
detta skall fungera ser rektorerna till att dehfiren form av struktur i verksamheten sa att alla
vet vad som gaéller. Rektorerna i undersokningengdéagstor vikt vid relationer och

relationsskapande nar de talar om ledarskap odarede. Forfattaren menar att det centrala |
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ledarskapet ar att bygga upp och att underhallgetande relationer till olika manniskor. For
att mojliggora detta forsoker rektorerna att vaillgdngliga och narvarande i sa stor
utstrackning som mojligt. Rektorerna beskrivs auéfran sin mellanposition och att de har
en samordnande funktion, de maste ta hansyn tikaolojalitetsfalt. De tva stora
lojalitetsfalten &ar lararna och kommunens tjansteroéh politiker. Ibland kan det finnas
svarigheter for rektorerna att uppratthalla logfifalten men det behéver inte innebara att
rektorerna ar passiva och helt i handerna pa afahagt Briide Sundin visar flera studier att

det snarare handlar om forhandlingar som rektorkanadrlora, kompromissa och vinna.

Den tidigare forskningen har 6ppnat upp fragordés som vi kommer att aterkomma till i
analysen. Forsberg Kankkunens jamforande studietvav olika strukturellt utformade
organisationer har vackt ett intresse for oss madetsoka hur mellancheferna lagger vikt vid
organisatoriska faktorer sdsom styrning, persowmal struktur (2009). UtifrAn Wolmesjos
avhandling (2005) har fragan vackts huruvida mehaferna kan tala om en utveckling, dar
bade medarbetare och brukare efterfragar Okattamftie i organisationens beslutsfattande.
Andersson-Felés avhandling (2008) har uppmarksarossapa vilka faktorer som avgor hur
manga understéllda en personalansvarig chef kaDénta sistnamnda avhandlingarna beror
rektorsrollen och problematiken av att befinnai sigtten av organisationen (Svedberg, 2000;
Briide Sundin, 2007). Den tidigare forskningen pawviatt enhetschefen och rektorn har
relativt likvardiga svarigheter i arbetet. Vad koewmrwvar empiri att visa, likheter eller

skillnader?

3. Metod

3.1 Val av metod och metodens fortjanster

Vi har valt att utféra en kvalitativ studie som tsyftill att undersdoka specifika kontexter hos
en liten grupp respondenter. Vi vill darmed fa efupdre bild av det valda

undersokningsomradet (Olsson & Soérensen, 2007)gtERepstad (1999) handlar kvalitativa

metoder om att karaktérisera, det vill sdga atat@genskaper hos ett fenomen. Vi har valt att
studera tva olika sorters miljder och forsokt attél helheten hos dessa. Var empiri har
hamtats genom intervjuer med en utvald respondeppgrMed en respondent menas en
person som svarar for sina egna kanslor, asiktér wgpfattningar, det ar den egna
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uppfattningen hur det ar att vara mellanchef somstddie amnar undersoka och begreppet
respondent motsvarar darfor var studie. (Repst@€9)l Undersokningen kommer att vara
baserad pa respondenternas subjektiva kanslor poleuelser och det &ar detta som kallas
hermeneutik. Vi kommer i enlighet med den hermeskatansatsen att tolka och férstka
forstad den empiri vi inhamtat. Vi amnar inte ge ovdglutgiltig sanning med denna metod
utan snarare forsoka ge en rik och nyanserad bildnardadet (Thurén, 1996). Eftersom vi i
denna kvalitativa studie kommer att tolka var eimgirdet viktigt fér oss att vara medvetna
om den forforstaelse vi har. En av oss har praldigea ett sarskilt boende for aldre med en
enhetschef som handledare. Den erfarenhet somik@akgett har bidragit med mycket
inspiration men ocksa en forforstaelse kring humetat som mellanchef kan se ut (Aspers,
2007).

Anvandandet av semistrukturerade intervjuer har\gaa respondenter ett stérre utrymme att
utveckla och anvanda egna ordval i svaren. En $erkigrerad intervju innebar att intervjun
ar strukturerad med ett visst antal fragor ellenda vilket ger mojlighet for intervjuaren att
folja upp vissa svar och fa igdng en dialog (Asp2807). Det ger aven en mojlighet att
successivt fordjupa intervjun under tiden (Olsso®@&ensen, 2007). Vi har anvant oss av en
intervjuguide dar vi utgatt fran vart syfte med tpgdragor till respondenterna, (se bilaga 1).
Den struktur som finns i denna intervjuform komnagt vara till hjalp da vi gor var
jamférande analys mellan mellancheferna i skolam @tdreomsorgen (May, 2001).
Nackdelen med de semistrukturerade intervjuernadkak vara att respondenterna blir styrda

och fargade av vara valda teman i intervjuguiden.

Genom att gora en jamforande undersokning hartiveféstorre forstaelse och en djupare bild
av rollen och positionen som mellanchef. Jamféreléppnar upp och gor det osynliga
synligt. Att vi valt att anvanda oss av benadmningenforande istallet for komparativ grundar
sig i att en komparativ studie i socialvetenskapkgmmanhang framfor allt férknippas med
en kvantitativ studie mellan allra helst olika léndvilket inte stammer in med vart syfte
(Blomberg, 2008; Halvorsen, 1992). Den kultursévasiforskningsansatsen som framhaller
relativism, nationell unikhet och betydelsen av teaten for det studerade fenomenet ar den
inriktning som bast stammer déverens med hur vi atlga tillvaga. Med denna metod kan vi
genom de semistrukturerade intervjuerna endassldtsatser av det kontext-specifika slaget

och resultatet blir pa detta satt inte represertthir den stora massan (Blomberg, 2008). Vart

13



intresse och syfte med studien &ar endast att vidaup mellanchefekan uppleva och hantera

sin yrkesroll utifran otydliga granser.

3.2 Urval

Vi valde att vanda oss till mellanchefer i en mett®l svensk kommun déar vi sokt bade
enhetschefer fran aldreomsorgens sarskilda boeodemektorer verksamma i grundskolan.
Genom att intervjua mellanchefer i samma kommurpbspvi kunna underlatta for oss sjalva
i den analytiska delen av studien. En kommunal misgdion kan trots allt variera i struktur
mellan olika kommuner. Antalet respondenter ar Bkart inom skolan som aldreomsorgen
och vi har tillsammans genomfért totalt atta inpeev. Respondenterna bestar av bade man
och kvinnor. Bade rektorer och enhetschefer koatiég pa telefon via de kontaktuppgifter
som vi fann pa kommunens hemsida. Anledningeratillvi valde rektorer i grundskolan ar
eftersom vi vill jamféra organisationer som &r ndigoda lika storleksmassigt. Da
gymnasieskolor ofta har storre antal elever motsvgrundskolan var jamforelse battre. Nar
det galler enhetscheferna hade vi varken tillgdlhgltler eller kon i den telefonlista vi fann
pa kommunens hemsida och vi har darav inte gjagbhstrategiskt urval utifran exempelvis
erfarenhet. | listan med telefonnummer till rektageframgick dock namnet péa rektorn och vi
ringde helt enkelt upp de namn som stod overstgtan, de som forst tackade ja blev vara
respondenter. Urvalet i var studie far ses somtegfiskt eftersom vi medvetet valt
respondenter ur listor som vi hoppades fa ett s&hallsrikt och darmed kvalitativt samtal
med som mojligt (Halvorsen, 1992). Vi har varkememjuat personal och boende inom
aldreomsorgen eller personal och elever inom skaletta med anledning av att vi endast valt

att fokusera pa mellanchefens egna perspektiv.

3.3 Genomférande av intervju

De atta intervjuerna agde rum under loppet av &ekor och flera intervjuer genomfordes
under samma dag. Samtliga intervjuer holls i redpaternas arbetsmiljo pa deras kontor i
skolan eller pa de sarskilda boendena. Efter gaukése och dverenskommelse spelades
intervjuerna in pa en mp3-spelare och intervjuerade mellan 45 minuter till en timme.
Innan intervjuerna bekraftade vi aterigen att de sespondenter kommer att vara anonyma
och sa aven den kommun de befinner sig i. Vi vaab#rvarande vid samtliga intervjuer och

turades om att vara intervjuare och observatér.e@bsoren ansvarade aven for att vara
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beredd att hoppa in da intervjuaren exempelvis kamsig eller behdvde hjalp med

fortydligande eller foljdfragor.

3.4 Bearbetning och analys

Vi delade upp de atta intervjuerna och transkritberaalften var. Samtliga intervjuer skrevs
ut och kodades utifran vara fragestallningar ocktdada teman som intervjuguiden var
indelad i. | analysen bearbetades varje tema migd by var teori och tidigare forskning for

att pa basta satt besvara syfte och fragestallninga

3.5 Tillforlitlighet

Tillforlitligheten i denna undersokning har variggplad till var formaga som goda intervjuare
(Patel & Davidson, 2003). Var bedémning av svareh mtervjusituationen har paverkat
tillforlitigheten i undersdkningen. D& intervjuerrhar &gt rum pa respondenternas kontor,
vilket kan anses som trygg mark, har miljon forhoipgsvis inte paverkat intervjusituationen
negativt. Vi ansag det vara den enklaste |osniragewi tog oss till deras arbetsplats av flera
anledningar, framst for att det tog minst tid f@ndoch att de kunde k&nna sig trygga i sin
egen miljo (May, 2001). Nagot som kan ha haft péaerpa tillforlitigheten i under-
sokningen ar de intervjuades svar. Da vi speladatarvjuerna har vi haft méjlighet att ga
tillbaka till materialet flera ganger for att foksa oss om att vi uppfattat och tolkat empirin
korrekt (Patel & Davidson, 2003). Det ar tAnkbdirde exempelvis ville framstélla hur de vill
vara och hur organisationen borde se ut snarateuéden i verkligheten ar, eftersom deras
position innefattar en foretradesroll for respe&tiverksamhet (Olsson & Soérensen, 2007).
Om vi istéllet valt att intervjua exempelvis fortrihgschefen och vardpersonal eller larare

kan svaren géllande mellanchefens roll ha settréunmia ut.

3.6 Etiska Overvaganden

For att skydda vara respondenter anvande vi o$tepstads forskningsetiska rutiner (1999).
Efter den forsta kontakten pa telefon valde vi att mail bekrafta och skicka information om

den inbokade intervjun, (se bilaga 2). | mailetédté&de vi om syftet med uppsatsen, att vi gor
en jamforande studie med fokus pa mellancheferattoli valt att vanda oss till enhetschefer

och rektorer. Deltagandet innebar konfidentialfi@t intervjupersonerna, det vill saga att
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deras medverkan ar anonym och uppgifterna komndoratras pa ett betryggande satt. Vi
betonade &ven att de uppgifter som kommer ut anijterna endast kommer att anvandas
till denna studie (Repstad, 1999). | mailet bifogiad aven var intervjuguide, detta for att
respondenterna skulle kunna vara forberedda féenijun om sa onskades. Dessutom
skickades en forklaring till varfér vi ville speila intervjun och uppmanade respondenterna att

meddela oss vid misstycke av en inspelning.

| analysen kommer vi endast att benamna respont@nsem enhetschef eller rektor for att
garantera intervjupersonernas anonymitet. Vi namner heller den kommun vi valt att
undersoka for att ytterligare sakra respondenteavamnymitet. Var forforstaelse var att
genom att anonymisera mellancheferna skulle dexas komma att bli mer 6ppna.
Framforallt var det lattare att fa fram kritiskaiklsr fran respondenterna eftersom de var

anonyma.

3.7 Arbetsfordelning

| uppsatsens inledande del har vi valt att delaarpptet genom att Carolina har koncentrerat
sig pa forskningslaget om enhetschefen och Kim ekbtorn. Alla intervjuer har genomforts

med oss bada narvarande och vi har intervjuat waranespondent. Darefter har vi delat upp
och transkriberat fyra intervjuer var. | 6vrigt halit material och all text utarbetats av bada

forfattare gemensamt.

4. Teoretiska utgangspunkter

Forskning kring ledarskap kan delas in i olika endran intraindividuell till organisatorisk
sadan. Enligt Yukl anvands oftast endast en utasal@ivaer for att analysera chefskap
(1998). For att beskriva mellanchefens positionmnélS-organisationer har vi valt att
anvanda oss av ett organisationsteoretiskt pelispddd vi vill forsta komplexiteten av att
befinna sig i organisationens mitt har vi valt digtikturella perspektivet som forklarar hur en
organisation ar uppbyggd genom tydliga modellera@nberg, 1997). Osborn & Hunt
arbetade under 1970-talet fram en modell dar dektstrelaterade ledarskapsforskningen ror
antingenmikrovariabler eller makrovariabler.Ett exempel pa en mikrovariabel kan vara hur

mellanchefen beter sig eller bor bete sig i olikedifika situationer. Ett exempel pa en
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makrovariabel innebar att mellanchefen talar om @ganisationens egenskaper eller
egenskaper hos den externa omgivningen ar av stgddéise (Blom, 1994). | detta kapitel
bdrjar vi med att i stort beskriva det strukturgarspektivet med grundlaggande antaganden
och centrala begrepp, sedan foljer Moxnes teorpsykobehov och sociobehov och slutligen
ett stycke om hur makt och ledarskap gar hand dhKapitlet avslutas med en redogorelse

for hur vi amnar anvanda de teoretiska utgangsjeunéti analysen.

4.1 Strukturella perspektivet

All forskning kring ledarskap kan kopplas till eaktor-strukturperspektiv. Majoriteten av
ledarskapsforskningen ligger pa aktorsnivan dafechesom individ och dennes beteende
utgor enda fokus, exempelvis hur chefen ska bgtésiatt uppfattas som en ledare. Det finns
betydligt mindre forskning gallande den struktumetielen av chefskapet (Blom, 1994;
Drakenberg, 1997). | denna studie som utgar fraHamehefsproblematiken amnar vi att
strukturera och precisera ledarprocessens vikagiasttorer. Vi betraktar mellanchefen som
en aktor i ett strukturellt sammanhang, och desdinspelet mellan dessa som vi d&mnar

undersoka.

Det strukturella perspektivet innefattar bade eaditionell och rationell bild av
organisationers uppbyggnad men ger aven en djuplrev den sociala arkitekturen inom
organisationen (Bolman & Deal, 2009). Tanken baldetta perspektiv ar enkel i grunden.
Det finns ett mal eller ett behov som ska uppfytiah det forsta som gors ar att identifiera de
nddvandiga arbetsuppgifter som behdver utféragaf@dé steg innebéar att chefen $&edela
arbetsuppgifterna pa olika enheter samt olika b@fajar och analysera vilken slags
kompetens som behdvs for detta. Darefter skapasoeiell for hur arbetet skeamordnasch
kontrolleras Det strukturella perspektivet handlar alltsa dtrstiukturera ordning och reda i
organisationen (Thylefors, 2007). Just detta &r waellanchefen arbetar med och i
forlangningen hoppas vi att begrepp inom dettagektsv ska hjéalpa oss att kunna besvara
vara fragestallningar om hur mellanchefen lyckasi mebetet i granslandet av alla olika
forvantningar. Nyckelbegreppen inom det struktareperspektivet arstruktur, makt,

organisation, omorganisation, kraachstrategier(Blom, 1994; Bolman & Deal, 2009).

Grundlaggande antaganden inom perspektivet bestiiren organisations syfte ar att arbeta

for uppsatta mal, specialisering och tydlig arkiztélning ar redskapen som behovs for att
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organisationen ska vara effektiv. Personliga pesfeer far ge vika for rationalitet och
problem uppstar till foljd av strukturella svagheteilka atgardas med hjalp av
omstruktureringar inom organisationen (Kronvall e, 1991). Inom kommunala
organisationer genomférs omorganisationer med jammallanrum. Att forandra
organisationsstrukturen gors exempelvis ofta daechef tilltrader, oftast motiveras dessa

omorganisationer med en stravan efter 6kad effidti¢Ortenblad, 2008).

Det strukturella perspektivet tillnor de allra vigalste satten att beskriva en organisation pa.
Ledarskap och organisation gar hand i hand. Det kamainte existera utan det andra.
Perspektivet foresprakar pa sa vis ett monsterektioner och roller som alla &r planerade
och uttéankta. Det strukturella perspektivet anvéaoftisst for att beskriva pa vilket satt arbetet
bor struktureras for att organisationen pa badtaskd kunna arbeta mot utsatta mal (Bolman
& Deal, 2009).

4.1.1 Moxnes om sociobehov och psykobehov

Chefen ar en aktér som handlar inom ramen for gatirfastare eller I6sare strukturer. Hur
strukturen ar utformad kan innebara bade mojligheteh begransningar for chefen. En
likformad struktur har dessutom olika paverkan pacaktorer eller chefer. Somliga chefer
har behov av en mer l6st utformad struktur och sgarén fastare sadan for att uppleva sig ha

tillrackligt handlingsutrymme (Blom, 1994).

Den norske psykologen Moxnes beskriver med hjalp begreppen sociobehov och
psykobehov hur anstéllda inom organisationer hikaddehov av struktur. Moxnes forklarar
begreppet struktur som den forutsattning som awvgibken utstrackning en grupp accepterar
regler och mal for vad som kan tillatas sagas @tmas (Moxnes, 1987; 2001). Inom just
klientorganisationer, vilka &ldreomsorgen och shkoldestar utav, uppstar ofta
personalkonflikter som foljd av olika behov av &tmur. Moxnes menar att det rader en
konflikt eller dragkamp mellan strukturerad ochrokturerad organisation. Har man ett starkt
sociobehowOker man sig automatiskt till strukturerade org@ioner. De chefer som tillhor
denna kategori ar ofta tydliga, har rutinbaseratietauppgifter och klara beskrivningar av sin
befattning. Om chefen daremot tillhér den kategomied psykobehowill man ha det
motsatta. Manniskor med ett starkt psykobehov arbetgarna i alltfér strukturerade
organisationer. De vill garna ha mycket inflytandgket speglar vad som forvantas av
medarbetare inom en modern organisation idag. Ralso som arbetar i den operativa
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karnan inom organisationer som behandlar exempeatgglomar eller sjuka aldre behdver
ofta mer struktur. Personal som arbetar med desgdasit pafrestande klientgrupper behéver
yttre trygghet i form av en strukturerad arbetsgibn som kompensation. Det ar chefens
uppgift att tydliggora ramarna och strukturen g@etsplatsen. Den ideala strukturen beskrivs
som klar utan att vara detaljerad. Det maste finrtagnme for valfrinet (Thylefors, 1996).
Arbetslivet som standigt utvecklas ar nu pa vag ettbehov av mindre tydlighet och
struktur. Med detta foljer en hogre tolerans faklméter i personligheter och arbetssatt, da det
blir allt viktigare for HS-organisationen att ah@edarbetare &r medvetna om organisationens

foreskrifter, varderingar och mal (Thylefors, 2007)

4.1.2 Den formella makten

Att gora en empirisk studie om chefskap innebarbatireppet makt i det narmaste maste
beroras. | den relation som ager rum pa arbetgplatellan en chef och dennes medarbetare
finns ett maktforhallande som bade kan anvandascht fel. Sociologen Giddens beskriver
makt utifran sociologins grundare Webers definitoon att makt ar "méjligheten for en eller
fler personer att genomdriva sin egen vilja i ess\aktivitet &ven om andra som ar delaktiga i
samma aktivitet gor motstand mot detta” (Gidde®§72s.619). Makt finns, enligt Foucault,
pa alla nivaer och ar nara sammankopplat kueskap Ju mer kunskap chefen har, desto mer
makt har densamma (Giddens, 2007).

Strukturell makt innefattar den kunskap, de ekorst@ioch politiska resurser som utgor
ramverket for det som i férlangningen utgor en widliell makt, exempelvis mellanchefens
(Thylefors, 2007). Derformella maktenar nagot valdigt centralt inom det strukturella
perspektivet. En chef ar tillférordnad ett ansvarrhaluppfyllelser och samtidigt en viss form
utav makt, den formella makten. FoOr att organisegioska fungera tillfredsstallande kravs att
Ooverordnade i den strategiska ledningen legitimehafen makt samtidigt som underordnade
accepterar den formella makten. Chef ar darmedositipn som tilldelas ovanifran medan
ledare ar nagot som maste fortjanas (Blom, 1994ku¥ida makten ategitim eller ej
bestams av i vilket syfte makten utférs samt pa sremppdrag som makten ar tilldelad
(Bolman & Deal, 2009; Welin, 1992). Utover den tega makten finnexpertmaktendessa
tva anses som likvardigt viktiga for mellanchefegller egentligen for alla ledare.
Mellanchefen préaglas av maktutdvning och makt &rvatdigt centralt begrepp inom allt
ledarskap, inte bara sett ur ett strukturellt peksp (Thylefors, 1996).
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4.2 Hur vi amnar anvanda de teoretiska begreppen i analysen
Nedan beskrivs pa vilket satt vi kommer att anvaosk av det strukturella perspektivet och

begrepp med ursprung i detta perspektiv i var anaBomliga av begreppen kommer att

anvandas for att besvara mer an en fragestallning.

Det strukturella perspektivet i stort kommer attvamdas for att analysera var forsta
fragestalining om hur mellancheferna uppfattar sirganisationers utformning och struktur.
Detta kommer framst att redogdéras med hjalp av owakrablerna organisation,
omorganisation och struktur. Moxnes teori om psytmy och sociobehov kommer att

anvandas for att analysera arbetsplatsernas grsiugur.

Den andra fragestallningen om hur mellancheferoaiildreomsorgen och skolan arbetar i
den vardagliga praktiken kommer att analyseras méip av huruvida respondenterna
huvudsakligen anvant sig av mikro- eller makrovalea for att beskriva sin arbetsdag.
Dessutom anvander vi det strukturella begreppeitegr for att beskriva mellanchefernas

fordelning, kontroll och samordning av arbetet.

Den sista fragestallningen berér hur mellanchefdraaterar de krav som kommer fran
omgivningen, om det ror sig om strukturella mikozh/eller makrovariabler. Moxnes psyko-
och sociobehov kommer att beréras dven har i disgmen om chef eller ledare. Aven
legitim makt och expertmakt berors i denna dislarssVi belyser vikten av erfarenhet,

strategier och struktur som verktyg for att hantardenpositionen i organisationen.

5. Analys

Vi har valt att sammanfdra resultat och analysnindedel av uppsatsen. Vi kommer att féra in
de teoretiska resonemang vi belyst i foregaendétekamed de resultat vi natt. Dessutom
kommer vi att resonera kring den empiri vi funnghosammanféra den med den tidigare
forskning vi redogjort for. For att besvara fragdlsingarna i uppsatsen har vi valt att
rubricera var empiri utifran fragestallningarna,hadr aven tematiserat underrubriker utifran
intervjuguidens utformning, (se bilaga 1). | samfattningarna redogor vi for likheter och

skillnader mellan enhetschefer och rektorer. |empiriska presentation och analys kommer
respondenterna att benamnas som enhetschef édter oeh da vi sammanfér dem kallas de

for mellanchefer.
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5.1 Hur uppfattar mellancheferna att arbetsplatsen ar strukturerad?

5.1.1 Mellanchefernas beskrivning av nuvarande organisation
Vi anser det viktigt att beskriva organisationerakmostrukturella utformning for att skapa en

bild av de forutsattningar for handlingsutrymme somellanchefen har inom respektive
organisation. For att undersoka syftet med uppsatsdste mellanchefens problematik

belysas i sin kontext, darfér bad vi respondentathlheskriva organisationernas utformning.

Figur 2.

1 Politisk namnd

Forvaltningschef

2
3 Verksamhetschefer/
Omradesrektorer
4 Enhetschefef
Rektorer
5 Operativ karna

Figuren ovan illustrerar hur respondenterna besélgreomsorgens och skolans utformning
utifrdn mellanchefens placering. Enhetschefern&regsdet som att det allra 6verst finns en
vard- och omsorgsnamnd, under den sitter forvaisihefen, dar under finns i sin tur
verksamhetschefer och en av dessa ansvarar fokildarsboenden. Under denna
verksamhetschef finns de enhetschefer som vi @rvinat. Enhetscheferna har som tidigare
namnts ansvaret for den operativa karnan med omadspersonal och vardtagare.
Rektorerna har en lite annorlunda utformning. Ovédrigtas skolnamnden som féljs av
forvaltningschefen och under denne omradesrektdfare omradesrektor ansvarar for ett
mindre antal rektorer och har aven sin egen sl&dm omradesrektor arbetar man dels som
chef for ett visst antal rektorer och dels som oelgd en skola. Att vara omradesrektor
innebar alltsa att vara bade kollega med 6vrigdorek och dven chef Gver vissa av dem.

Under rektorn kommer, liksom for enhetschefen, oj@erativa karnan med larare och elever.

Den modell som mellancheferna beskrev kallas iksatrella sammanhang for den

professionella byrakratin. Denna modell karaktidisiseav en stark dominans av en sarskild
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yrkeskategori i den omfattande operativa karnasprsai detta fall larare och vard- och

omsorgspersonal. Den strategiska ledningen forsdmd#ia sig utanfor det vardagliga arbetet
och stodfunktionerna har ingen styrfunktion, dendirendast till for att ge service (Thylefors,

2007).

Inom bada organisationerna ar denna struktur nyligéormad. Nuvarande skolorganisation
ar knappt tvd ar gammal och vard- och omsorgsosgdionen knappt ett ar. En
omstrukturering genomfordes pa nivd tre som frampéiverkade niva fyra, alltsa
mellancheferna, (se figur 2). Meningarna gick gdltande huruvida vara respondenter varit
delaktiga i utformningen, vissa hade fatt storptatdan andra upplevde att de fick finna sig
i besluten. Samtliga rektorer fick en chans atilatsig, medan bara vissa av enhetscheferna
blev uttagna till en grupp som fick traffa konsult®morganisering ar ett satt att hantera
situationer som inte fungerar enligt det struktiar@erspektivet (Thylefors, 2007). Problem
och otillrackliga prestationer forklaras alltsa atrukturella svagheter och loses med
omstrukturering. Forandring i storlek ar ett aneaempel pa ett vanligt argument for en
omstrukturering av verksamheten (Bolman & Deal, 900Aldreomsorgen expanderar
stadigt medan arskullarna inom grundskolan variegagot. Enhetscheferna hade en tanke
om att den senaste omorganisationen gjorts féspatialisera organisationerna sa att alla i
den nya ledningsgruppssammansattningen skulle heegsamhet sa lik de andras som
mojligt. Tidigare avgransades namligen verksamhefens ansvarsomraden av
vaderstracken istéallet for verksamhetens inriktniRgin att ha beskrivit organisationernas
utformning ska vi nu titta narmare pa hur struktaderespondenterna egentligen uppfattade
sin egen arbetsplats.

5.1.2 Arbetsplatsens grad av struktur
Vi bad respondenterna att besvara huruvida de asisdgybetsplats tillhéra nagon av de tva

motsatsmodeller vi beskrev for dem. Den forsta &veav en strukturerad arbetsplats dar
verksamheten ar hart reglerad och makten centratisech den andra modellen bestar av en
[6st sammansatt struktur och uppmuntrande till lett deltagande i beslutsfattandet
(Thylefors, 1996). Majoriteten av mellanchefernasé@n sig befinna sig nagonstans i
granslandet mellan de bada. Pa nastkommande sithapéifierar vi citat fran en enhetschef

och en rektor.
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Jag skulle vilja plocka lite fran det ena och fitén det andra, det forsta ar val egentligen
det det handlar om, men jag tycker att deltagasigeglar den framtid som vi har nu. [---]
Det kanns som att det ar pa vag mot en forandrieg det har varit starkt utav det forsta
du ndmnde. [---] Man har insett vardet i dettah@achef).

Det beror ju lite pa at vilket hall jag fittar,téit jag nerat, tycker jag att skolan ar en
ganska platt organisation, alltsa larare har umgsdénma utbildning. [---] Och valdigt
hog utbildningsniva pa hela personalen baddar judéb har att man forutsatter att folk
skoter sig, tittar jag uppat har jag svarare adbbea det eftersom att jag ar ny. (rektor).

En av enhetscheferna beskriver att det ser vaidikp ut beroende pa vad det talas om. | det
vardagliga arbetet ansags strukturen 16s, da palesoiiick l[6sa sina problem sjéalva. Da det
daremot handlar om oévergripande fragor, arbetetéit arbetsmiljo ansags arbetsplatsen hart
reglerad och strukturerad. En annan enhetschef madihde anstéallda allt oftare vagar krava
mer och ifragasatter det som de anser vara feln®enhetschef tror att det ar mycket upp
till chefen och det ledarskap denne formedlar. Vdtlaren se mer egna initiativ och egna
beslut, kravs det av personalen. Det kan & andemsiven ha att géra med att det tilltar en
ny generation medarbetare, att avsaknaden avistibith fast organisation, tydliga direktiv
och narvarande chefer leder fram till en persomgigrsom maste ta allt mer ansvar for saval
gruppen som verksamheten. Ekstedt och JOonsson )(2@8far att gruppens varde och
betydelse blir storre och darifran véaxer de nyaanleetarna fram. Den nya generationen har
tydliga mal inom vissa ramar och planerar utifré@t sin verksamhet mer sjalvstandigt. En
annan anledning till den mer deltagande persongigou kan vara att de sjalva vill mer och
att kraven ar individuella. Nedanstaende citat tysfedet senare.

Jag tror att det har vant ganska mycket. De krénax; det tycker jag ar roligt. Nu ar det
mer, jag vill veta mer eller varfor. Varfor ar det? Eller vi tycker! Och det tycker jag ar
harligt. S& det har liksom hant nagonting. [---]ter bra effekter p4& manga satt,
manniskor som kan ta ansvar for sitt arbete ochkéama att de kan paverka. De mar
battre. Arbetsmiljon blir battre. Bade den fysisidn psykiska. (enhetschef).

Ovanstaende citat stammer val in pa den tidigarekfing vi funnit. Wolmesjo (2005)
beskriver i sin avhandling kring hur enhetschefesisinom aldreomsorgen ar i férandring,
att det finns en tydlig utveckling dar bade medtatse och brukare vill bli mer delaktiga i
beslutsfattandet kring organisationens satt atetarbDen norske psykologen Moxnes teori
beskriver att verksamhetens mal, syfte och uppgiitedet som bor forma dess struktur. Det
finns tvA motpoler i grad av strukturellt behov. sBa benamner Moxnes (2001) som

psykobehov och sociobehov. De manniskor som efémeat psykostruktur vill ha en 16st
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sammansatt struktur dar det uppmuntras till friareetsmiljé med egna initiativ och eget
ansvar, med narmre till kanslor och Oppenhet. Dm sdll ha det motsatta, alltsd en
sociostruktur, vill daremot ha tydliga direktiv,gler och rutiner. Enligt Moxnes (1987)
behdver personal som har en stérre narhet tilhidima en battre strukturerad arbetssituation,
eftersom att deras arbete med vardtagarna ar nylisks pafrestande &n ett arbete som
larare. Enhetscheferna haller inte med om detttdgdde och anser det vara nagot forlegat
och nagot som har forandrats mycket under senaf@edrfinns vissa regler och ramar som
alla maste folja. Inom dessa ramar ar det viktigt rhellanchefen att acceptera personalens
valfrihet och egna handlingsutrymme, vilket blittdgie fér mellanchefen om personalen ar
inforstdadd med verksamhetens maluppfyllelse, vémdar och foreskrifter. Detta resultat
tyder pa att behovet av struktur snarare lutarsgik@behov, det vill sdga en arbetsplats dar
personalen uppmuntras till storre delaktighet. gindiamtliga mellanchefer kédnnetecknades

organisationerna numer snarare av psykobehov dobsbov.

Flera rektorer menar att de arbetar utifrdn bestérachar, men vad de gér inom ramarna och
hur de valjer att tolka dem ar friare och upp Wllr och en. De fasta ramarna utgors av
lagstiftning, vissa bestammelser uppifran och apiatstraffar. Detta galler framst hur
lararna hanterar sin pedagogik i klassrummet mean askolans generella mal och
inriktningar utat. Att sticka ut och hitta sin egaisch och gora skolan attraktiv menar en
rektor vara av betydelse. Det ar viktigt for en amgationsstruktur att balansera de yttre
kraven med att samtidigt se till att strukturerrgamisationen varken ar for l6st eller for hart
sammansatt. Strukturen far varken vara for stel &lelt utan fasta normer (Bolman & Deal,
2009). Detta visade respondenternas svar eftersode enomgaende férenade mikro- och
makrovariabler, psyko- och sociobehov. Enhetschafesom vi intervjuade gav en lite
annorlunda bild av sitt handlingsutrymme. De tysktara mer kontrollerade ovanifran och
tycktes inte kunna strukturera arbetet sjalva a l#tor utstrdckning som rektorerna. Vi
upplevde att rektorerna hade storre valfrihet mékdm till beslut tagna ovanifran. Thylefors
menar att direktiven som kommer uppifran ar till &t implementeras i verksamheten. Det
ar chefen som formar ramarna och strukturen foetatb utformning pa arbetsplatsen. Inom
skolan tycktes rektorn kunna paverka detta memamialdreomsorgen dar mycket av de
strukturella besluten kom fran forvaltningsniva.yliors menar aven att det ar viktigt att
strukturen inom verksamheten ar klart definieradhrimee sa detaljerad att den inte lamnar

plats till egen valfrihet och eget handlingsutrymfibylefors, 1996).
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5.1.3 Sammanfattning

De bada HS-organisationerna beskrevs som struktlikédrmiga till stor del. Det som skiljer
dem &t ar att rektorernas narmsta chefer inte amst@ en lika stor mellanchefsgrupp som
verksamhetscheferna inom aldreomsorgen gor. Dessktmde en rektor vara bade rektor
och omradesrektor medan dessa &r starkt atskiljidami aldreomsorgen dar
verksamhetschefen star over enhetschefen. Melléertizeupplevde alla en storre grad av
psykobehov an sociobehov pa arbetsplatsen. Verletanma beskrevs utifran ett hart reglerat
och strukturerat ramverk med mer eller mindre fhtndlingsutrymme innanfor detta
ramverk. Thylefors beskriver ett samband mellamdagbildning och ett arbete med psykiskt
pafrestande uppgifter, sasom svara sjukdomar och thinebar en hogre stravan efter
sociostruktur. Med utgangspunkt i detta forvantadess att enhetscheferna stravade efter
hogre struktur &n vad som var fallet inom skolagttad ansdg dock enhetscheferna vara en
forlegad syn pa deras verksamhet. De fragor i M&@rvjuguide som var tematiserade utifran
arbetsplatsens grad av struktur gallde uteslutandkrovariabler sdsom organisation och
omgivning. Trots detta valde respondenterna atéera &ven mikrovariabler i form av
situationsbetonade handelser, sdsom hur underskotea efterfrdgade mer delaktighet i
arbetets utformning. Detta tyder pa hur balansem#vo- och makrovariabler standigt &ar

narvarande.

5.2 Hur tolkar och beskriver mellancheferna arbetet i den vardagliga
praktiken?

5.2.1 Beskrivning av en typisk arbetsdag
Vi bad respondenterna att beskriva hur en typibketadag ser ut. Samtliga svarade att de inte

hade nagon egentlig sadan utan att ingen dag varaddra lik. En utav enhetscheferna

beskriver.

Det gér inte att saga hur en arbetsdag ar, ddikéarsaker som skall handa. [---] Det kan
vara att jag har ett samtal bokat med nagon, vivaka med pa teamtréaff, och att ja, man
ska gora budget, prata med folk, ga runt och td sadser, jag kan ha hort att det funkar
inte sa bra dar, da far jag ga in och kolla det;isger ndgon anhorig och sa ar det ett
dodsfall, och sa har de inte tomt rummet och sgerinlet frdn Sundsvall, alltsa det finns
inte, det ar 3000 grejer pa en och samma dag alkésd@ar inte att beskriva. (enhetschef).

En annan enhetschef beskriver arbetsdagen merriparde och berattar “jag téanker sahar,
jag planerar ofta vad jag ska gora. Men det btie 88. Jag handlar ganska mycket i akuten”.

Aven har forenar mellancheferna mikro- och makriader genom att beskriva att en stor
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del av arbetsdagen upptas av att bilda sig en ttpjsfg om hur verksamheten mar pa
detaljniva och samtidigt forsoka lyfta blicken osb sammanhanget ur ett organisatoriskt
perspektiv.

Det som allra mest gick isar angaende hur respdeden beskrev en vanlig arbetsdag
tycktes bero pa hur stor grupp anstallda mellarehahsvarade fér. Den enhetschefen med
minst personal hade 25 medarbetare och den med e 100 medarbetare. Ovriga
respondenter, saval enhetschefer som rektorerapd for mellan 35 och 50 medarbetare.
Enhetschefen som hade flest anstéllda hann inteatiecara delaktig i verksamheten och
traffa personalen pa samma satt som den enhetachede endast en fjardedel sa stor
personalstyrka. For att klara av att hantera vaddmade enhetschefen med flest anstallda
utformat en del strategier till hjalp i vardagererDstrategi som beskrevs i intervjun rérde da
medarbetare kom in till chefens kontor med ett [@wb Uppmaningen blev da att sjalv ga
och fundera ut alternativa ldsningar och kommaakh for att diskutera dessa. Detta beskrev
enhetschefen som en ren 6verlevnadsstrategi. Felérdson beskrev i sin avhandling att det
som framst avgjorde hur manga anstéllda en mel&fridn ansvara for har med formagan
att hantera kontrollspannet att gora. De faktorewatorst vikt i denna fraga ar mognaden
hos medarbetarna, ledarbeteendet samt omsorgsiaten hos verksamheten. Forskaren
skildrade en utveckling dar mellanchefen far fleh dler underordnade och darmed allt fler
arbetsuppagifter (2008).

Var empiri stammer val éverens med makroteorin d¢injuafler underordnade chefen har,
desto mer maste chefen lita pa sina anstalldaséffmmMed en stor personalstyrka maste
mycket tid dgnas at administrativt arbete och makmiabler sdsom strategisk planering,
sparbeting och personalfragor (Blom, 1994). Chefeaste forlita sig pa personalens
mikrokompetens eftersom han eller hon sjalv endasner med makrostrukturen i
organisationen. Med mikrokompetens menar vi denalitehskap som kravs utav
medarbetarna for att det dagliga arbetet med m@pgm ska fungera i verksamheten. Sdsom
mellancheferna beskriver sin vardag pa arbetsplabsmdlar det om att standigt forena
mikro- och makrovariabler, att halla medarbetametsljkunskap uppdaterad och pa samma
gang vara delaktig pa makroniva i den riktning ieden pekar at. Detta uppfattade vi bli allt
svarare da arbetsgrupperna blir allt storre. Tidiaker inte till for mellanchefen att ha en
inblick bade uppéat och nedat i organisationen. Bri8undin (2007) beskriver i sin

avhandling hur en rektors arbete styrs av vad séndér i de olika delarna av verksamheten
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men aven av de direktiv som kommer uppifrdn. Ovpagrde handlar det om att hantera
vardagen sa att verksamheten flyter pa relatitifmsfritt. Rektorn utformar en egen
struktur sa att alla i verksamheten vet vad sortegé@tt forma en strategi eller struktur ar
nodvandigt for alla mellanchefer inom HS-organadir, for att kunna hantera vardagen pa
arbetet. Den typiska arbetsdagen bestod dock mbbare av arbetsuppgifter som utfordes

med gladje och pa eget initiativ.

| inledningen beskrev vi hur mellanchefen inte hagon tydlig arbetsbeskrivning, vilket ar
ett faktum som far effekter i det vardagliga arbeféersom att det utnyttjas av omgivningen.
Detta visade sig da vi stallde fragan om respormteatanser att de utfor arbetsuppgifter som
de inte borde gora, ndgot som alla mellanchefedgussy gora. Flera utav enhetscheferna
ansag att samordningen pa forvaltningsniva kundevdré battre. Det kom utskick och
frageformular som nastan var identiska vilket irdireubbelt arbete for enhetscheferna. En
av enhetscheferna ansag dessutom att ekonomeraskbhadat ta ett storre budgetansvar da
de har utbildning i &mnet. En av rektorerna tyckliahmed i detta resonemang.

Nja, det finns ju en del arbetsuppgifter som dgéiga oss fran forvaltningen. Men som
vi brukar sdga, de forser oss med en massa jobba lksam till exempel
kvalitetsredovisningar som vi skall skriva, det kaan ju egentligen ifragasatta. (rektor).

Mellancheferna ar samstammiga i att mycket av attsetm de tycker att ndgon annan kunde
gora handlar om att sammanstalla rapporter ochifippta kommer allt som oftast uppifran.
De uppgifter som mellanchefen anser ligga utanfbetabeskrivningen handlar som oftast

om makrovariabler, som exempelvis kvalitetsrappartd budgetarbete.

5.2.2 Mest centralt i arbetet
Pa fragan om vad mellancheferna ansag vara mestlktesch viktigast i sitt arbete gick

svaren isar betydligt mer an vad de gjorde pa figade fraga. Olikheterna berodde dock
inte pa huruvida respondenten var enhetschef eddttor, det var snarare sa att
mellancheferna individuellt hade olika prioriterarg Enligt det strukturella perspektivet ar
det mest centrala i en verksamhet de mal och bebav maste uppfyllas. De viktigaste
uppgifterna foér mellanchefen blir darmed att idketa de nddvandiga arbetsuppgifter som
behover utforas. Efterfoljande steg bestar i atidta arbetsuppgifterna péa olika befattningar
och analysera vilken slags kompetens som behoveftbéar det viktigt att samordna och
kontrollera det arbete som utférs (Bolman & De&l0@). Overgripande blir mellanchefens
uppgift att vara den med huvudansvar fér verksaerhetich att vara den som svarar for
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informationen saval uppat som nedat (Thylefors,720Med bakgrund i denna strukturella
teori borde mellanchefernas mest centrala arbetsaikring information och delegering. De
mest forekommande svaren handlade istdllet om palmo, antingen deras héalsa och
valbefinnande eller ocksd deras goda arbetsformBgasom svarade personalen, knot
samman detta med malgruppen pa sa vis att om @desomar bra, arbetar de bra, vilket
resulterar i en néjd malgrupp. En av respondenteanaektor, ansag att det mest centrala i
arbetet var "motena, formella som informella, akbEa en vi-ké&nsla och att ha ett
kontrollerat men genomtéankt ledarskap”. Detta waaevikande svar i forhallande till Gvriga
respondenter, men det svar som bast stimmer Oveneds det som det strukturella

perspektivet lyfter fram som centralt.

Det var inte alltid det som mellanchefen ansag viktigast i arbetet som tog upp mest tid.
Aven om respondenterna i stort var éverens omeatigmalen var viktigast agnades mycket
tid at bade moéten och pappersarbete. Endast eneflancheferna uppgav att mest tid
agnades at verksamhetens malgrupp. Daremot saderbkibrer och enhetschefer att allt
mer tid agnades at foraldrar och anhoriga som wvilea med och paverka i allt storre
utstrackning. En av enhetscheferna hade nyligeittatrcafétraffar med anhériga for att vara
pro-aktiv och skapa en béttre kontakt mellan verikssten och just anhériga eftersom
enhetschefen markt att mer tid gick at till jusharigkontakt. Detta ar vad det strukturella
perspektivet kallar en makrovariabel och den vagar takt med att beroendet av delaktighet
fran omgivningen okar maste chefen agna stOrreatidelationsknytande med anhoriga
(Blom, 1994). Anhoériga utgér annu en part som nmelfieefen maste sta bakom, vilket okar
svarigheten av att befinna sig i organisationerts mi

5.2.3 Viktigaste egenskap
Pa frdgan om vilken egenskap som mellancheferndgansara viktigast i arbetet som

mellanchef gick svaren valdigt mycket isar. En batovikten av att vara arlig och relativt
oradd och tala mycket, att vara engagerad ochviarte konfliktradd och vaga delegera. Att
vara en god lyssnare sa att personalen kanneodode var betydande egenskaper enligt flera
mellanchefer. En rektor svarar att dennes famigti@itbildning hjalper till i det dagliga
arbetet vad galler samtal med bade personal, etmreanhériga. Manga mellanchefer valde
att exemplifiera de viktigaste egenskaperna utiftéra strukturella begrepp. Exemplet som
en av mellancheferna tog upp var vikten av att kudaelegera, vilket ar ett exempel pa en
strukturell strategi. Arlighet, formaga att lyssnah engagemang ar alla strategier for att
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handskas med det egna ledarskapet. Enligt dettstelila perspektivet ar information det
mest centrala i arbetet som mellanchef. Det arigtikhtt som chef vara medveten om
forandrade forhallanden for att kunna omorganis@ta anpassa strukturen utefter behoven
(Bolman & Deal, 2009). De egenskaper som vara resguter belyst handlar alla indirekt om
denna mest centrala strukturella egenskap, genbrallatbenamna egenskaper som berér

insikt i verksamheten.

5.2.4 Sammanfattning
Mellancheferna var 6verens om att de inte hade mégumisk arbetsdag. Mestadels av tiden

beskrevs ga at till administrativa uppgifter ockkalformer av moten. Vi fann inga direkta
skillnader i vardagen for enhetschefen och rekti@nmutom att rektorn tycktes vara mer
delaktig i verksamheten med en stdrre kontakt medeena. Detta kan ha ett samband med
att rektorerna i genomsnitt ansvarar for en mirgitgop medarbetare an vad enhetscheferna
gor. De rektorer vi intervjuade hade ett genomspiétt36 medarbetare medan motsvarande
siffra for enhetscheferna var 55 medarbetare. Sioppdngterat i analysen innebér ett storre
antal medarbetare mer administrativt arbete. Rektarhar darfér rimligtvis mer tid att agna
at personal och elever. Samtliga respondenter matieiduella strategier och strukturer for
att hantera vardagen. Makroteorin bekraftar empired att ju fler underordnade chefen har
desto mer maste denne lita till medarbetarnas mdknpetens, alltsd detaljkunskapen i det
dagliga arbetet. Det fanns ett dnskemal hos mdiefiecna om en lagom stor arbetsgrupp att
ansvara for, en ultimat siddan ansags besta av @arbetare. Rektorerna hade med detta matt
en stor grupp medarbetare och enhetscheferna hédeailande till onskemalet dubbelt sa
manga for vad som ansags vara rimligt. Samtligalamehefer beskrev att de utforde
uppgifter som de egentligen ansag ligga pa nagovaran bord. Bade enhetschefer och
rektorer var Overens om att dessa uppgifter kom faavaltningsniva. Vikten av ett gott
samarbete med den strategiska ledningen blev syntignna fraga. | jamforelse med
rektorerna skildrade enhetscheferna en storrekkgegintemot forvaltningen och hur arbetet

delegeras och hanteras pa denna niva.

5.3 Hur upplever mellancheferna kraven fran omgivningen och hur
forenas dessa krav?

5.3.1 Problematiken av att befinna sig i organisationens mitt
Vi stallde fragan om mellancheferna upplever nadgmblematik av att befinna sig mellan

underordnade och 6verordnade. Samtliga var évesemstt de upplevde en sadan konflikt.

29



En utav enhetscheferna var mer negativt installdaiga till detta faktum da denne menade
att det inte fanns nagot positivt 6ver huvudtagetdnatt arbeta mellan 6verordnade och
underordnade. En av rektorerna svarade lite metrktiserat.

Ja, s ar det ju sa det galler ju att bestammansgarvill lagga sitt krut, pd vems sida man
vill sta pa. Alltsd om det ar resursnedskarningat,maste ju finnas en grans for vad jag
kraver av personalen. Och den maste jag ju ha &klarnig innan jag gar in och rotar i
det [...] och da far man valja mellan att slita urgmmalen eller tillfredsstélla de pa
férvaltningen. (rektor).

Majoriteten av respondenterna ansag att mycketeawnal konflikt av att befinna sig i mitten
av organisationen blev extra svar i frAgor rorabddgeten. Fér narvarande hade rektorerna
en relativt angenam ekonomisk situation. Enhetschaf papekade dock att det tuffaste med
arbetet just nu var det sparbeting som samtliggkda boenden blivit alagda att arbeta med.
Alla var 6verens om att kraven ovanifran ar svamtenantera an de underifran. Det tycktes
rada en standig kamp mellan mikro- och makrofaktoéeande var man som mellanchef
skulle placera sin rost. Skyldigheten ligger i &thde bevaka mikrovariabler genom
personalens individuella 6nskemal och detaljkunsiep samtidigt de makrovariabler som
den strategiska ledningen star for. Svedbergs (20@dersokning visar att rektorsrollen
formas i en skarningspunkt mellan olika omradensingsskiljaktigheter. Som rektor star
man mitt bland alla dessa asikter och ar valdigaemi denna position, i stor utstrackning
utlamnad at sitt eget omdome och intuition. Rektdlsn kan beskrivas utifran en rollkris
eftersom olika sprak anvands i den politiska ocmiadstrativa respektive det professionella

verksamhetsfaltet.

Mellancheferna gav alla en mer nyanserad bild asitippen &n att det bara handlar om att
befinna sig mellan underordnade och Overordnadepdtelenterna menar att brukarnas
valbefinnande ar lika viktigt fér dem som fér 6vpgrsonal aven om de inte har lika mycket
kontakt med dem som larare och vardpersonal. Beraspondenterna tyckte att de la ner allt
mer tid pa kontakten med anhdriga och under vissmger gick tiden at till mycket externa
Flera av rektorerna ansag att kraven fran anhdagégt for langt, exempelvis ” Sverige har
blivit ett trygghetsnarkomanernas land, inga bamllsskada sig pa rasten. [---] var och en
skall fa sin undervisning precis pa sin niva, hidan alltsa, det ar helt orimliga krav”. En
enhetschef ansag liksom rektorerna att anhoridaetérimliga krav och denne la ibland ner

halva arbetsdagen pa bara anhdrigkontakter. Dedvriga enhetscheferna uppmuntrade
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snarare till ett stérre deltagande fran anhorigaletdinte var nagot de var bortskamda med.
Enligt Mintzberg ar det viktigt att som mellanchefapa en relation med de anhdriga som
onskar detta eftersom chefen ar foretradare fteseenheten (Blom, 1994). Fran att ha tittat
pa konflikten med patryckningar fran 6verordnade onderordnade kommer vi nu att belysa

mellanchefens upplevelse av sin egen maktposition.

Vara respondenter upplever alla att de sitter péketymakt och de &r Gverens om att det &r
nagot att varna om. Trots detta talades det p&splagserna valdigt lite om begreppet makt.
Nar vi fragade hur de uppfattar den makt de haknippade alla det med den makt som finns
pa arbetsplatsen gentemot underordnade. Trotseditinoheferna kande att de hade mycket
makt var upplevelsen av att sitta i klam valdigtagdig. Figur 1, Mintzbergs modell visar hur
hierarkin inom organisationen ar tydligt uppbyggth d&onstruerad sa att makten gar nedat i
organisationen (Bolman & Deal, 2009; Thylefors, 200Moxnes menar att beroende pa i
vilkken grad makten ar centraliserad i en orgarosatir det avgérande for larande eller
Overforande av kunskap. Som medlem av en orgamisatned en decentraliserad
ledningsfunktion upplevs en omgivning som uppmuntild kreativitet och skapande. Som
medlem av en organisation med centraliserad makeup snarare det motsatta. Det finns fa
mojligheter att prova nya saker och forandra (Maxri®©93). Bade enhetschefer och rektorer
upplevde att svarigheten av att befinna sig i dsgionens mitt var svarare gentemot
overordnade an underordnade. Vi fann ett ménstspondenternas utsagor som uttryckte att
enhetscheferna hade ett mindre handlingsutrymmevaih rektorerna uppfattade sig ha
gentemot 6verordnade. Enligt ovan namnda teoriuiftén enhetschefernas upplevelse ar
vard- och omsorgsorganisationen mer centralt styfdrhallande till en nagot plattare

skolorganisation i denna kommun.

5.3.2 Hur mellancheferna hanterar problematiken
Vi bad bade rektorer och enhetschefer att funderer ®m de upplevde nagon sarskild

svarighet med att arbeta som mellanchef i justsdeemksamhet. Det visade sig att just det
som rektorerna ansag mest komplext och svart netedrbestod av samma problematik som
enhetscheferna upplevde. Citaten pa foljande smlanker fran en rektor foljt utav en

enhetschef.
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Alltsa rektorns roll. Det har man ju tittat pa irskningen. Det ar en av de svaraste
rollerna som finns. [...] darfor att vi styrs franesgligen tre hall, du har ju personal och
elever, den biten, sen har vi foréldrar och ald d® tycker, sen har du ett politiskt led,
vad de tycker. Och det &ar f4& som har sa manga ldikaom alla tycker, om hur natt ska
goras. Och har man otur sa har man tre eller fiika ¢ed, och alla tycker olika. Och
anda ska rektorn forsoka fa ihop saken utifrinhdet Och det ar ett valdigt komplext
jobb. (rektor).

Ja alltsa, vi ar ju mitt i verksamheten, verkligdamda sa att saga. [...] Vi har ju da
personal under oss och vi har anhériga, vardtagairaar fackforeningar, vi har alltsa
utifrdn massor som staller krav pa oss va, milj#tiningar, olika forvaltningar och sa
da i toppen politikerna som talar om vilket hallska ga at. Och mitt i finns vi som ska
lyssna pa alla de har, som ska ha det har spri@téitt alla hall och ta emot allt och fa allt
fran olika hall och kanter, dar finns mellanchef@a det ar en ganska tuff position
faktiskt. (enhetschef).

Sa& hur hanterade da mellancheferna denna probleéhtati utav rektorerna ansag att det bara
var att bita ihop och goéra det basta av situatio®amtliga respondenter var éverens om att
alla beslut uppifran inte alltid var av godo. Ermetschef beskrev att ibland gallde det att ha
ett pokerfejs och halla god min med besluten sottatéa Ibland valde samma enhetschef
dock att ga i linje med den operativa karnan ogjagél personalen att "det har var ett daligt
beslut, det haller jag inte med om, men nu galletr att gilla laget.” En utav rektorerna
forklarade samma sak och blev ibland forbannad fécmedlade da till personalen att
"beslutet som fattats ar for javligt, men vi magtiFa det anda”. Rektorn tillade sedan: "och
dar gor jag egentligen ett tjanstefel men da favaleklamma till mig.” Vart gar da gransen
mellan att slita ut personalen eller att tillfre@dis forvaltningen? Samma rektor beskriver det
sahar "Ja, det blir ju s& att det som jag tyckeviktigt och dar jag tror att vi kan aka pa
pumpen, det gor jag, men inte mer. Det ar alld&esycket, det ar orimligt och det blir bara
mer och mer”. Att hantera positionen av att arbetatten av organisationen ar féranderligt.
Erfarenheten blir valdigt central i denna besknigni Det finns en distinkt skillnad i hur
mellancheferna beskrev hur de hanterade sin pos#iin tycktes bero pa just mangden
erfarenhet. Med erfarenhet kommer strategier othstire mod att vaga std upp mot
ledningen nar nagot inte kanns ratt och aven dedege uppgifter. En insikt om att som
mellanchef inte behdva vara insatt i allt var ocksagot som vaxte fram enligt
respondenterna. En utav rektorerna beréttade af6ddenne handlade om "den strukturella
biten, det andra det tror jag handlar mycket omarerfhet. Och hur man tacklar situationer.
Jag har lart mig, jag behover inte ha koll pa alt,rektorer som ska ha koll pa allt, de haller
pa att g& under.” Detta kan kopplas till Briide Smadavhandling dar hon beskriver att
erfarenhet av ledarskap handlar om att bygga ugpddig struktur, som en slags strategi for

att skapa trygghet for sig sjalv och for persong&07).
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Som vi tidigare namnt ansag mellancheferna attekrawanifran var svarare att hantera an de
krav som kommer underifran. Detta kan tankas beéramaktforhallandet de tre akt6rerna
emellan. Mellanchefen har en formell makt dver uod#nade i de fall dar 6verordnade
legitimerat denna och underordnade accepterar denaa(Bolman & Deal, 2009). Var
empiri tyder pa att mellanchefen har en formell tr&dm innebér att denne kan styra nedat

men inte uppat.

5.3.3 Hellre ledare an chef
Alla respondenter fick fragan om huruvida de hbkstkrev sig sjalva med termen chef eller

ledare. Svaret blev enhalligt ledare bortsett fanrektor som féredrog termen chef. Detta
visade sig vara den utav de mellanchefer vi interdg som hade minst erfarenhet i sin
position. Vi stéllde darefter foljdfrdgan om vadr farbetsuppgifter de forknippade med
respektive begrepp. De negativa och trakiga arpptfterna tillhérde da chefen. Det arbete
som handlade om att vara strikt och tillsagande. ckef gdmmer sig bakom sina paragrafer.”

"Chef ar ett antikt ord”, samma mellanchef utveckla

| utvecklingens tid ser jag mig mycket mer somegake och en coach an en chef for att
jag tror att om det ska framja utvecklingen, athmékor ska ta eget initiativ och det vill
vi ju, att de ska ta ansvar for sitt eget arbete att vilja utvecklas i det. Da ar det nog
ganska viktigt att man leder personalen i det gélpar dem pa vagen. (enhetschef).

Alvesson (2006) beskriver begreppet chef i liknateener som mellancheferna i vara
intervjuer gjorde. Chef forknippas med nagot retyeisoch fantasilost medan ledare ar ett
visionart framtidsbegrepp. Detta stammer precisdlen bild respondenterna gav oss utifran
de tva begreppen chef och ledare. En koppling keen &oras till Moxnes teori om
psykobehov och sociobehov. En chef blir da den sftersoker struktur, rutin och regler
medan ledaren blir den som efterstravar en miljdintividen far ta egna initiativ, kampa for
frihet och att komma med egna idéer. Ledarens nhiljo pa detta satt mer ostrukturerad
medan chefens omgivning kannetecknas av en stawnktwst (Moxnes, 1987). Det som
mellancheferna berattade om en typisk arbetsdagamifor allt saker och ting som de sjalva
senare beskrev som chefsuppgifter, trots att deasmaag sig sjalva som ledare. En av
enhetscheferna sade "Jag ar mer ledare an vad jeoe§ jag pekar inte med hela handen,
sadan chef ar jag inte. Men jag heter ju chef, tshddare skulle lata valdigt konstigt.” En
annan enhetschef berattade om en vanlig arbetd¢tiagstan en timme dagligen gick at att

bara skriva under papper, vilket ar ett typexenp@elen chefsuppgift. Hur respondenterna
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beskriver sina arbetsuppgifter jamfért med hur deedrar att bli betraktade som ledare

snarare an chefer ar darfor motsagelsefulit.

Moxnes utvecklar teorin om psykobehov och sociobeti® han benamner struktur som ett
forsvar mot angest. | personalgrupper med mycket amh angest ar det ett forsvar att
strukturera och organisera tillvaron for att kuaadskas med angesten (Moxnes, 2001).

En utav rektorerna beskrev sin forsta period soef sbm turbulent. Manga rektorer hade
varit dar under de senaste aren men inte klarateaksamheten under mer an en Kortare
period. Pa grund av den stora omsattningen av clvefie organisationen rorig nar denna
rektor tilltradde sin post. Till en borjan var resplenten darfér tvungen att agera valdigt
auktoritart och formellt gentemot medarbetarnaei=én tids erfarenhet da rektorn upplevde
ett fortroende fran de anstéllda utvecklades ea stravan efter att betraktas som ledare
istallet. Rektorns beskrivning av denna forstastn rektor tolkar vi darfor utifran Moxnes
teori om att struktur dampar angest. De tidigarefeima hade formodligen inte varit
strukturerade nog i bérjan av chefskapet, vilkek fkonsekvensen att personalgruppen tagit
over verksamheten. Det ar darfér mojligt att dektaevi intervjuade som var ny och hellre
beskrev sig sjalv som chef &n som ledare gjorda @dtersom denne &nnu inte hunnit skaffa
sig den trygghet i sig sjalv eller verksamheten doghdvs for att [amna sociobehov till
forman for en psykostruktur. Hur hanger da denskudision ihop med begreppet makt?

Mellanchefen har en expertmakt som kannetecknasnakompetens som ar relevant for
arbetsuppagifterna, dessutom kravs att medarbetamaer ett fortroende till chefen som kan
dvertyga dem om att malet ar av kollektivt intresSgpertmakten kraver inte dvervakning
och slas darmed ut om mellanchefen ar for kontafide eller Gvervakande. Expertmakt ar
darfor nagot som erhalls genom erfarenhet da nakfen lar kanna sin egen position och
den egna verksamheten. Det ar viktigt att arbetaef® 0ppen kommunikation och en

forstaelse fran medarbetarna. Genom att gora sackafen éverga till att bli en ledare.

Expertmakten ar nagot som kravs for ett mer larigvathefskap. Nar en chef tilltrader

tilldelas denne legitim makt fran 6verordnade. Deenmakt maste 6verga i expertmakt for att
mellanchefen skall undga en kansla av maktloshét pwtstand fran medarbetarna
(Thylefors, 2007). Vi kan dra en parallell melladmeten som legitim makthavare och ledaren
som innehavare av expertmakt. Liksom chef och Bdgr fungerar bast i kombination galler
det samma for den legitima makten och expertmakignav de mest erfarna rektorerna

tycktes for oss ha insett denna komplexitet da ddreskrev sitt ledarskap: "Jag menar inte
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att en ledare inte &r en chef, men som ledare &rstaakare och mer inne i verksamheten och
vill mer”. Mellancheferna forknippar maktutdvandesdnatt vara chef och da sarskilt den
legitima och auktoritdra makten. Vid exempelvisséielser, omplacering, uppsagning och
avskedande utbvades enligt deras mening makt. Betingen av respondenterna som
utvecklade och talade om olika typer av makt meréruvida den kan anvandas pa ett

rattmatigt eller felaktigt satt.

5.3.4 Sammanfattning
Alla respondenter tyckte att de kande igen sig nflikden mellan Overordnade och

underordnade. Nastan samtliga beskrev det i tesoraratt sitta i klam, det finns ett uppdrag
och det finns resurser som inte racker till for attora det uppdraget. Mellancheferna
upplever det ibland som att ekonomi gar fore kealiSamtliga respondenter upplevde en
storre  svarighet med mittenpositionen gentemot didmade an underordnade.
Enhetscheferna uttryckte daremot en storre svarighsamarbetet med 6verordnade an
rektorerna. De stéllde sig tveksamma till hur sdresat fungerade inom forvaltningen och de
beskrev forvaltningen som "stangd”. Utifran derasatelser tolkar vi beskrivningen stangd
som att det finns brister i kommunikationen. Entle¢derna upplevde att beslut skulle

implementeras utan tillracklig motivering.

Som ny chef behévs mer struktur och kontroll, all&tt tillfredstalla ett sociobehov. D&
chefen far mer erfarenhet, lar kdnna sin egen iposiboch verksamheten utvecklas ett
psykobehov. Vara tillfrdgade mellanchefer hade siia egna strategier for att klara av rollen
i mitten. Tva av enhetscheferna benamnde dettadsemevnadsstrategier. Vi kopplar chefen
med den legitima makten som tilldelats mellanchefeanifrin. D& denna utvecklar ett

psykobehov och vill bli betraktad som ledare igt&itr chef, har en expertmakt utvecklats.

6. Sammanfattning

Decentraliseringen under slutet av 1980-talet ld&artpunkten for ett helt nytt arbete for
mellanchefer inom HS-organisationer dit aldreomsnrgoch skolan raknas in. Da
organisationerna plattades till, forsvann flera dedchefer och mellanchefens ansvarsomrade
utokades markant. Fran att ha kallats ledningenstyge kom nu mellanchefen att betraktas
som verksamhetens motor (Drakenberg, 1997). Detldsk en maktforskjutning fran den

strategiska ledningen till personalen i den opesatkarnan och till klienterna. Fler
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arbetsuppgifter tillférordnades mellanchefen daetiprupperna blev stérre och saval
budgetarbete som handlingsplaner kom att inga lamehefens ansvarsomrade. Att arbeta
som mellanchef innebar att standigt konfronterad den rollkonflikt som uppstar da kraven
fran underordnade och 6verordnade avviker franndaea Arbetet for mellanchefer tenderar

samtidigt att 6ka och tidsbrist och éverbelastriinganligt forekommande (Thylefors, 2007).

Vart syfte med studien var att undersoka mellarsrhbéién, en position som kannetecknas av
att inte ha nagra tydliga granser. Detta gjordegenhom att jamfora enhetschefer inom
aldreomsorgen med rektorer i grundskolan. Alla oesienter var éverens om att de befinner
sig i mitten av en konflikt mellan 6verordnade oghderordnade. Inom verksamheterna
fortydligade mellancheferna att det var svarare tififtedstélla de krav som kom fran
ledningen och forvaltningen an de fran personal@®.var ocksd samstammiga i att det
kommer lika viktiga patryckningar fran brukare aafthoriga och att tid &ven laggs pa externa
kontakter. Hanteringen av denna komplexa roll dé@ ait. Alla mellanchefer hade utvecklat
sin egen strategi, dar erfarenhet spelade en hatgdeoll. Antingen mottes de svaraste
kraven, som kom uppifran, med att bita ihop ochogefidra uppgiften och endast ta de strider
som ké&ndes nodvandiga. Andra valde att vara adiga kritisera besluten Oppet, men
genomforde dem anda. Dessa mellanchefer betonaddettvar ett tjanstefel att dppet
kritisera ledningens beslut for personalen, menleitia var ett satt att komma undan ansvaret
och bli en del i gemenskapen pa arbetsplatsen oefiilktundvikande strategi. Strategierna
som utformades var de som fungerade mest effekiivatt motivera personalgruppen, de

hade savitt vi kunde finna daremot inget samband m&gruppen.

Genom att gora en jamférande studie mellan tvéadis-organisationers mellanchefer har vi
natt resultat som formodligen skulle ha gatt osbifom vi enbart genomfort en studie av
enhetschefer inom aldreomsorgen. Vi har funnit éreakling som i storre utstrackning

paverkat enhetscheferna an rektorerna, dessa kdnsmarare harledas till organisatoriska
forandringar &n hanteringen av mellanchefspositioisudiens resultat kan hérledas till tre
omraden, dessa ar strukturen, personalen och msygmi Forst och framst genomgick bada
organisationerna nyligen en omorganisation. Det &sem har inverkat pa strukturen for bada
verksamheterna ar ett Okat antal underordnade féitanchefen, alltsd en allt plattare

organisation. Enligt Moxnes teori har medarbetanem organisationer med psykiskt

kravande arbete ett storre behov av en strukturanaetssituation. Grundskolan som arbetar

med pubertala och identitetssokande elever hakréitande arbete. Aldreomsorgen som
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arbetar med svart sjuka, dementa och vard i lisietiskede har ett saval psykiskt som fysiskt
kravande arbete. Vara forvantningar var darfor emhetscheferna skulle ge en mer
strukturerad bild av hur de arbetade &n rektordfnaetscheferna beskrev dock en férandring
under senare ar dar medarbetarna tar mycket misrighy an vad de gjorde for tio ar sedan.
Detta tror enhetscheferna har att géra med attrakderskor fatt en hogre status i samhallet,
vilket lett till att de kraver mer delaktighet irksamhetens utformning. Rektorerna daremot
beskriver en verksamhet dar lararna alltid litdt $in expertis och kravt delaktighet i
beslutsfattandet, om huruvida statusen férandratsldrarna och skolan generellt tror
rektorerna snarare att den har forsamrats. Derégpondenterna fran aldreomsorgen beskrev
en situation som ar mer kontrollerad i styrninggarofran an vad de fyra respondenterna fran
skolan sade. Enhetscheferna uttryckte en mer negastallning till ledningen pa
forvaltningsniva och deras handlingsutrymme vae ilita omfattande som rektorernas. Vi
trodde att aldreomsorgen skulle beskrivas utifidciabehov och skolan utifran psykobehov,
men det visade sig att aldreomsorgen utifran Moxees genomgatt en forandring. Vi har av
denna anledning kunnat se att aldreomsorgen gertbragautveckling i forhallande till

grundskolan som beskrivits som mer bestandig.

Avslutningsvis fragade vi respondenterna huruviddrivdes pa sin arbetsplats och faktum ar
att alla respondenter tyckte att de hade ett rofigande och varierande arbete. Intressant ar
dock att medan alla rektorer hoppades arbeta kvafem ar, bortsett fran pensionen, var det

bara en av enhetscheferna som hoppades arbeta kvar.

7. Diskussion

Vi har utifran var empiri talat om en utveckling fsamforallt aldreomsorgen i bade analysen
och sammanfattningen. Aldreomsorgen tycks ha geatinemn mer markant utveckling an
grundskolan just i denna kommun. Enhetscheferna lhendttat att de upplevt en
statusforbattring for vardpersonalen medan rektarenarare talade om en statusforsamring.
Detta indikerar att de bada organisationerna idagei likstéllda an de varit férut i samhallet.
Thylefors menar att skillnader i status har flerdedningar vilka samverkar med varandra,
dessa ar Ioneniva, tradition, yrkets historia somofgssion, rekryteringslage samt
utbildningens langd (2007). Genom att utbildningénii samhallet generellt sett 6kat har inte

lararyrket langre samma hoga stallning i samhdllptoblemformuleringen lyfte vi fram det
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faktum att rektorer i grundskolan har en beaktaridvdgre genomsnittsléon an enhetschefer
inom aldreomsorgen. Med tanke pa resultaten i dstudie utifran just vara fragestallningar
dar skillnaden i arbetsuppgifter och ansvarsomradeltan vara respondenter visat sig vara
sma anser vi att lonedifferensen ar anmarkningswéhddiskutabel. For att aterknyta till den

utveckling vi patalat, vad finns det som talar édr differens?

Enligt litteraturen gallande mellanchefer i HS-argationer har denne blivit allt viktigare for
verksamheten. Ledningen inom dessa tva organisatiyoks halla med i detta pastaende da
de gemensamt utbildar samtliga mellanchefer i komenu Detta skapar en kansla av
gemenskap for dem som arbetar pA samma posititk@t visin tur kan leda till en storre
trygghet infér vardagliga arbetsuppgifter. Att vetd det finns andra, till och med inom
verksamheter med helt andra malgrupper, som brotemssamma problematik kan upplevas
betryggande. Vi kan se tva syften med utbildningardetta slag, dels en individuell effekt
och dels ett kollektivt genomslag. Det skapas saighét med andra mellanchefer déar hjalp,
rad och erfarenheter kan utvaxlas. P& detta sapaskkollegor for en annars sa ensam
position. Den aktuella utbildningen i kommunen haft som mal att bli battre pa att utveckla
sig sjalv individuellt, sin enhet och sin verksains& att brukarna kan erbjudas basta mojliga
service. Kanske kan en del av vara for oss sa @skande lika svar i undersokningen ha sin
grund i denna utbildning dar ett nytt ledarskapfdats. Ett ledarskap dar medarbetarna skall
betraktas som medskapare. Det skulle vara intresgbnnderséka om just denna kommun
ligger i framkant eller om detta &r en utvecklirigrskan urskiljas nationellt. Det skulle aven
vara spannande att se om utbildningen har gettltaésach forandrat deras syn pa
verksamheten och ledarskapet.

Enhetscheferna beskrev ytterliggare en utvecklaidef, aldreomsorgen har fatt konkurrens
av privata motsvarigheter och kommunen har i sachbared detta tillsatt sarskilda
kvalitetskontrollanter. Rektorerna beskrev en matsmde utveckling dar skolorna maste
marknadsfora sig eftersom eleverna numer far \ljavilken skola de vill ga pa. Detta
kraver forstas att verksamheterna har fatt annargedning att strava efter hogsta majliga
standard och en battre profilering, vilket i sinr timneburit ytterliggare uppgifter for
mellanchefen. Respondenterna ser bara fordelar degoha utveckling eftersom den i
slutdandan forhoppnings innebar en kvalitetsforbigtr for malgrupperna aldre och

skolungdomar.
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Det finns forskning som pavisar en forandring fagamisationer vilken éverensstammer med
empirin fran var studie. Offentliga organisatiohar blivit allt plattare med fler medarbetare
och farre chefer. Det sker oftare omorganisationéiet bidrar till en flexibilitet och
anpassning for organisationen i sig och personal®nganisationernas strukturella
forandringar leder till att den nya generationensdarbetare maste ta betydligt mer eget
ansvar. Aven inarbetade arbetsgrupper tillhor degéngna, dessa faktorer i kombination med
ett allt storre antal understallda innebar ett aytete for chefen. Chefen som forr kunde bista
med svar pa allt & numer borta. Medarbetaren ska den med mest kompetens pa sitt
specialomrade och chefens roll blir att hantera leda strukturen inom verksamheten som
helhet. Att vara en ledare blir darfor ett yrkeg €Ekstedt & Jonsson, 2001).

Om vi hade intervjuat verksamhetschefer och petsooan den operativa karnan hade det
sakert gett en alternativ bild av mellanchefenstmmsoch av verksamheten. Respondenterna
har majligtvis i vissa avseenden genom sin posigom representanter for en verksamhet,
uttalat sig om hur saker och ting borde vara, lestdbr hur saker och ting forhaller sig i
verkligheten (Olsson & Soérensen, 2007). Genom aitnilettera intervjuerna med
observationsstudier kunde vi ha avgjort om mellaf@mas beskrivningar stamde Overens
med hur de arbetade. Det vore intressant att vidardera pa vilket satt personalen i den
operativa karnan paverkas av forhallandet mellaategiisk ledning och mellanchef. Detta
med tanke pa respondenternas beskrivning av omg@risrnas struktur dar man bara har
kontakt med steget precis ovan, (se figur 2). Melteefen &r viktig i sin position eftersom
dennes subjektiva syn pa ledningen overfors titspealen i den operativa kdarnan och kan

darmed avgora huruvida personalen anser sig arlegtaralfungerande organisation eller ej.
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Bilaga 1
Intervjuguide

INLEDNING
1. Fodelsear?
2. Formell utbildning?
3. Yrkeserfarenhet?
4. Nuvarande befattning? Chef — hur lange?

ORGANISATIONEN & STRUKTUR
1. Hur manga anstallda ansvarar du for?
2. Var du med nar nuvarande organisationsreform maities? Vilken roll hade du da?

Inflytande? Medbestammande?

3. Kan du kort beskriva var du finns i organisationdin, organisatoriska placering?
4. Kan du kort beskriva var du, dina anstallda sama d@hefer geografiskt ar placerade?
5. | vilka former traffar du dina anstéllda? Hur ofttaffar du dem? Pa vems initiativ

traffas ni?

Hur mycket deltar du i den sociala gemenskaperipétsplatsen?

| vilka former traffar du dina chefer/politiker? Hafta traffar du dem? P& vems

initiativ traffas ni?

8. Enligt tidigare forskning finns det oférenliga kratéllda pa mellanchefen som slits i
den klassiska konflikten mellan 6verordnade ochevmidinade? Kanner du igen dig?

9. Foljande ar tva olika modeller inom det struktuaglerspektivet. Vilket stammer bast
overens med din arbetsplats? En strukturerad albaetsdar verksamheten ar hart
reglerad och makten centraliserad eller en |6stsansatt struktur och uppmuntrande
till ett brett deltagande i beslutsfattandet?

10. Hur ser en typisk arbetsdag ut? Hur lang ar den?.e

11.Vad tycker du &r centralt i ditt arbete? Vad vikBgfor dig i din position som
rektor/enhetschef? Vad agnar du storsta tiden till?

12.Gor du saddant som du inte tycker att du borde gona rektor/enhetschef?

13. Status som mellanchef/enhetschef/rektor? Medialfqld aldreomsorg/skola?

N

MAKT
1. Hur skulle du vilja beskriva den makt du har i girkesroll som rektor/enhetschef?
Uttalad?
2. Skulle du helst beskriva dig i termen chef ellelde? Motivera!

MELLANCHEFENS ROLL
1. Upplever du att det nagon gang det finns svarighmgal att som mellanchef befinna
sig I organisationens mitt?
2. Vilken ar din viktigaste egenskap som chef?

GENUS
1. Préaglas ditt arbete pa nagot satt av att dennanisi@éon ar kvinnodominerad?
2. Har du markt vid nagon situation att det vid n&gtiille i ditt jobb som mellanchef
haft betydelse att du ar just kvinna/man och hutérade du det?
AVSLUTNING
1. Trivs du med ditt arbete? Tror du att du jobbarrkwa fem ar?
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Bilaga 2

Introduktionsbrev
Hej,
Tack for att du vill stalla upp och bli intervjugid var c-uppsats.

Vi heter Carolina Goéransson och Kim Hildebrand tsler sjatte terminen pa
Socialhdgskolan i Lund. Syftet med var uppsatgtjamfora mellanchefens yrkesroll i tva
kommunala organisationer, vi har vant oss till oe&t i grundskolan och enhetschefer inom

aldreomsorgen.

Under intervjun kommer vi att anvanda oss av egrujiiguide. Intervjuguiden som bifogas
till detta mail &r ett utkast och kommer eventueditideras nagot under var handledning pa
mandag. For var egen del skulle vi vilja spelanteiivjun, detta for att vi skall kunna
transkribera intervjun och lattare analysera malieti Din medverkan kommer att vara
anonym och efter uppsatsens godkannande kommektifa@ringen att forstéras. Under tiden
da vi arbetar med var uppsats, kommer materiattasratt vara tillgangligt for oss. Har du
invandningar till inspelning hor garna av dig. imeerna kommer endast att anvandas till

denna c-uppsats.

Ditt deltagande i denna c-uppsats ar helt frivilogh du kan nar som helst dra dig ur. Vi vill
tacka dig an en gang for att du vill stalla uppr Hia fragor eller funderingar ar du
valkommen att héra av dig till oss.

Vi ser fram emot att traffa dig for intervju djjfockaniiili.

Mvh

Carolina och Kim

Mail:
Telefon:

Handledare: Tabitha Wright Niels<ji NN - ...
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