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Our essay focuses on managers of nursing homes in the Swedish municipal
elderly care and their ability to influence the elderly’s everyday life. We were also
interested in how they use this area of discretion and the factors that influence and
limit it. In our study we conducted seven interviews with managers of nursing
homes in one Swedish municipality. We have then used the structural perspective
of Bolman and Deals organization theory and concepts such as area of discretion
and parallel processes to analyze the information obtained in these interviews A
conclusion can be drawn that the organization of the Swedish elderly care is the
principal factor in influencing and limiting the managers’ discretion. However,
despite these limitations the managers have a relatively large area of discretion in
the daily work at the nursing home. Therefore they have the possibility to
influence the elderly’s daily situation, mainly through their staff by transferring an
approach that gives the elderly power and allows them to make choices of their
own, and decide about their daily situation.
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Forord
Vi ar valdigt glada for att vi nu antligen far majlighet att visa var uppskattning

och tacka de personer som pa olika satt bidragit till att detta arbete kommit till.
Forst och framst vill vi vénda oss till Enhetscheferna som tog sig tid och stallde
upp pa att bli intervjuade av oss. Tusen tack for det positiva mottagandet och att ni
sa generdst delade med er av era erfarenheter och tankar.

Vi vill ocksa tacka var handledare Staffan Blomberg som under arbetets gang
givit oss manga goda rad och sa talmodigt besvarat alla vara fragor.



1 INLEDNING

Problemformulering
Ett problem som har uppmarksammats inom aldreomsorgen ar att personalen inte

tar hansyn till de aldres dnskemal och behov. Istéllet arbetar personalen utifran
”socialpolitiska aktorers tolkningar av dldres villkor” (Krekula 2010 s. 61).
Harnett (2010 s. 36-37) lyfter upp att verksamheter skapar och uppratthaller ett
visst system med vissa rutiner for att fungera effektivt. Dessa rutiner far till foljd
att de aldres 6nskemal och asikter ibland prioriteras bort. | texten Att fa leva tills

jag dor visar Andersson pa en foljd som detta problem kan leda till:

Vissa forutsattningar skapar en passiv vard som bryter ner omsorgstagarens identitet och
funktioner och leder samtidigt till en monoton och destruktiv arbetsmilj6é. En vard och om-
sorg som alltsa systematiskt gor omsorgstagaren sjukare och mer handikappad. Andra for-
utsattningar ger utrymme for omsorgstagaren att fortsatta leva sitt eget liv, utifran sina egna

onskemal, talanger och begréansningar. (Andersson 2006 s. 2)
Vidare skriver hon ocksa:

Det handlar om att skapa en miljo dar omsorgstagaren, efter sina forutsattningar, far fort-

sétta att leva sitt liv. (ibid. s. 6)

Detta instammer aven Mellstrom (2006 s. 91) i nér hon sager att de aldre har un-
der ett helt liv skapat sig olika vanor och att de variationer som de sjalva valt i
sina liv ar viktiga for deras valbefinnande.

Enligt Socialtjanstlagen (2001:453) 5 kap. 5 § ska alla kommuner tillhandahalla
sarskilda boendeformer ”for dldre manniskor som behover sarskilt stod”. Varden
som ges ska dessutom utformas i samarbete med den berdrda individen (SoL 3
kap. 5 8). Enligt Halso- och sjukvardslagen (1982:763) 18 § ska den vard som ges
pa dessa boenden ocksa vara av god kvalité.

Detta ar nagot som fangat vart intresse, och da framst vilka mojligheter som
finns for personalen pa sarskilda boenden inom aldreomsorgen, aven kallade
aldreboenden, att anpassa verksamheten till de aldre. Har tanker vi att enhets-
cheferna har en betydande roll for hur arbetet pa de sarskilda boendena laggs upp
och darfor ocksa ett stort inflytande pa de éldres livssituation.

Omorganisationen som skedde inom aldreomsorgen under 1990-talet har inne-

burit att enhetscheferna kommit allt langre bort fran den direkta omsorgen om de



aldre (Tornquist 2010 s. 160). Vi vill darfor pasta att enhetscheferna mer eller
mindre tvingats till att leda arbetet fran sitt “skrivbord”, eftersom de administra-
tiva sysslorna alltmer dominerar deras nya yrkesroll. Glappet som uppstatt pa
grund av detta, mellan enhetscheferna och de dldre samt mellan enhetscheferna
och personalen, menar vi ar en komplex uppgift for enhetscheferna att 16sa. De
maste bade vagleda och motivera personalen i att utfora ett professionellt om-
sorgsarbete gentemot de aldre, trots att de alltmer sallan personligen tréffar dessa
bada grupper.

Da aldreboendena star under ett kommunalt styre och ofta brottas med olika
lagar, regler och ekonomiska forutsattningar begransas enhetschefernas hand-
lingsutrymme (Karlsson 2006 s. 51). Detta gor oss intresserade av hur dessa forut-
sattningar paverkar enhetschefernas utrymme att agera autonomt inom den kom-
munala dldreomsorgen. Vem och vad avgor pa vilket satt den enskilde enhets-
chefen pa det sérskilda boendet ska eller bor utfora sitt uppdrag?

Enhetscheferna befinner sig dessutom i en slags mellanposition, dér de riskerar
att hamna i en lojalitetskonflikt, da politiker och 6verordnade chefer kan dra at ett
hall och &ldre och personal at ett annat (Wolmesjo 2005 s. 37-38). Vad véljer den
enskilde enhetschefen att gora i en sadan situation, vems krav tillmotesgas?

Vi anser att detta ar intressanta fragor att diskutera och att de inte har nagra
givna svar. VAar uppsats kommer darfor att fokusera pa vilket reellt handlings-
utrymme enhetscheferna har for att paverka de aldres livssituation och hur de ut-
nyttjar eller anvénder sig av detta handlingsutrymme. Vad valjer de att prioritera i

sin verksamhet, personalens trivsel, de &ldres trivsel eller att halla budgeten?

Syfte
Syftet med var uppsats ar att undersoka och analysera enhetschefers handlings-

utrymme och deras mojligheter att paverka och styra det dagliga arbetet i forhal-

lande till de aldres livssituation.



Fragestillningar
e Vilka organisatoriska faktorer paverkar enhetschefernas faktiska handlings-

utrymme?

e Vilka paverkansmojligheter har enhetscheferna i forhallande till brukarnas
livssituation?

e Pa vilket satt arbetar enhetscheferna for att brukarna, efter sina enskilda
forutsattningar, ska ha mojlighet till inflytande 6ver sin livssituation?

o Vilka faktorer framjar respektive begransar enhetschefens handlingsutrymme i

forhallande till att kunna paverka brukarnas livssituation?

Definitioner
Sarskilt boende
Begreppet sarskilt boende infordes i forbindelse med att adelreformen tradde i

kraft (Szebehely 2000 s. 174). Sarskilt boende ar en samlingsbeteckning for de
boenden som ligger under kommunalt styre. Dessa har tidigare kallats for bland
annat servicehus, alderdomshem och gruppboende (Socialstyrelsen 2006 s. 313).

| den kommun dar vi genomforde var studie kallas de sarskilda boendena for
aldreboenden. De som bor dér har ett relativt stort omsorgsbehov och boendena
har darfor personal dygnet runt. Nar vi vidare i vart arbete anvander orden sarskilt
boende eller aldreboende asyftar vi dessa boenden.

Enhet och verksamhet
| var text kommer vi att anvanda orden enhet och verksamhet som synonyma med

varandra och vi syftar da till det séarskilda boende som respektive enhetschef

ansvarar for.

Aldre
Nar vi talar om de aldre som har sitt hem i ett sarskilt boende valjer vi vidare i

texten istéllet att bendmna dem for brukare. Undantag for detta gors endast i de
citat vi klippt in ifrdn vara intervjusvar, eftersom enhetscheferna anvéander olika

termer och vi inte vill &ndra pa dem nar vi citerar.



Chefskap eller ledarskap?
| dagens litteratur gors ofta en atskillnad mellan begreppen chefskap och ledar-

skap. En chef anses vara en person som har blivit formellt utsedd och som har
personal under sig. Ledarskapet utmarks dock av att personen har ett socialt in-
flytande 6ver en grupp manniskor. Pa grund av detta kan inte ledarskap beordras
uppifran utan personalgruppen maste vilja folja, de maste ha ett fértroende for
ledaren. Ledarskapet anses darfor ofta bara vara en del av chefskapet, medan
andra delar av chefskapet ar till exempel personalansvar och budgethallning
(Thylefors 2007 s. 62-63).

Bakgrund
Utveckling enhetschef
Aldreomsorgen i Sverige genomgick under 1990-talet en rad férandringar vilka

bidragit till att forma dagens enhetschefer. En 6vergang som de flesta kommuner
gjorde var att separera myndighetsutévningen fran verkstalligheten. Istéllet for att
en och samma person utforde dessa, bestamdes att bistandshandlaggaren skulle
arbeta for sig och att enhetschefen skulle ansvara for utférandet av bistandet pa
det sérskilda boendet (Tornqvist 2004 s. 23). Denna foérandring medférde att
enhetscheferna som tidigare hanterat bistandsarendena kom langre bort fran bade
personal, brukare men ocksa det dagliga omsorgsarbetet. Detta ledde aven till att
enhetscheferna fick ett utdkat arbetsledaransvar vilket innebar storre personal-
grupper och verksamhetsomraden (Tornquist 2010 s. 160).

Parallellt ville kommunerna reducera antalet chefsnivaer och darigenom blev
beslutsvagarna ocksa kortare. Detta innebar att enhetschefen bade fick ett storre
ansvar och fler arbetsuppgifter, vilka framst var administrativa. Det i sin tur med-
forde att enhetscheferna var tvungna att anvanda mer av sin tid for dessa administ-
rativa uppgifter (ibid.).

Wetterberg (2000 s. 162-163) lyfter fram en av utgangarna av 1990-talets for-
andringar, vilket bland annat innebar att enhetschefernas makt och befogenheter
okade. Jamfort med tidigare stélls det av den orsaken ifran uppdragsgivarens sida
hogre krav pa enhetscheferna idag. Denna rollforandring beskrivs av Schartau
(1997 s. 8, 12) med att enhetschefernas roll véxlat ifran att vara ledningens red-

skap till att istallet fungera som verksamhetens motor.



Pa grund av detta blir enhetschefernas tolkningar och prioriteringar avgérande for
hur den lokala situationen hanteras, da deras bedémning ar den som ligger till
grund for hur servicens innehall i slutdandan kommer att se ut.

De arbetsuppgifter som ingar i dagens enhetschefers yrkesroll beskrivs i nar-
ingslivets yrkesnomenklatur under yrkesgruppen Verksamhetschefer inom vard

och omsorg” (kod 1228) och framstalls enligt foljande:

Planerar, leder och samordnar stora och medelstora enheter inom vard och omsorg, under-
stéllda en kommunchef, landstingsdirektor, verkstallande direktor eller motsvarande; svarar
for att verksamheten foljer uppsatta mal; ansvarar for personal-, teknik- och resultatutveck-
ling; dvervakar resursutnyttjande och ansvarar for kvalitet; beslutar om anstéliningar, om-

placeringar m.m.; planldgger och leder den dagliga verksamheten. (SCB 2009)

Den ovan ndmnda beskrivningen stdimmer val Gverens med de arbetsuppgifter

som enhetscheferna i var studie beskriver som sitt ansvarsomrade.



2 METOD

Val av metod
Vi har anvant oss av kvalitativa semistrukturerade intervjuer da vart syfte var att

undersoka hur enhetschefer sjalva ser pa sitt handlingsutrymme och vi ansag dar-
for att denna intervjuform lampade sig bast. Den gav oss mojlighet att folja en
viss struktur men samtidigt ocksa utrymme att avvika fran denna for att kunna
folja upp och fordjupa de svar respondenten gav oss (May 2001 s. 150). Vi upple-
ver att detta var ett bra val da vart intresse lag i att fa fram respondenternas per-
sonliga erfarenhet och upplevelse av sitt arbete. Genom att anvénda denna inter-
vjuform fick vi en bredare och djupare dialog med den intervjuade och darmed
tror vi att vi minskade risken att ga miste om vardefull information (Aspers 2007
5.137).

Avgransningar
Vi valde att gora var studie inom kommunal aldreomsorg och avgransade oss till

sérskild boendeform. Detta gjorde vi i en mellanstor kommun i sédra Sverige, och
dar kallas denna boendeform for aldreboende. Vi intervjuade sju enhetschefer som
arbetar pa dessa boenden. Anledningen till att vi valde att intervjua enhetschefer i
en och samma kommun &r att vi trodde att det skulle framja var studie, eftersom
de arbetar under samma strukturella och organisatoriska forutsattningar. Detta
gjorde att vi tydligare kunde se vilka mojligheter enhetscheferna har for att
paverka de aldres livssituation, hur cheferna anvander dessa majligheter och hitta

de faktorer som inverkar pa hur enhetscheferna anvander sitt handlingsutrymme.

Tillvagagangssatt
Da en av oss gjorde sin praktik inom aldreomsorgen och darigenom hade skapat

vissa kontakter i omradet valde vi att utnyttja dem for att hitta lampliga respon-
denter. Vi tog sedan kontakt med enhetscheferna per telefon for att berétta om var
studie och fraga om de ville deltaga i den. Darefter skickade vi per mail ut ett in-
formationsbrev (se bilaga 1) for att ge dem mojlighet att dvervdga sin medverkan.
Samtliga kontaktade enhetschefer valde sedan ocksa att vara med i var studie.
Intervjuerna valde vi att gora tillsammans, trots att detta egentligen inte ar sar-

skilt tidseffektivt. Anledningen till att vi &nda valde att gora pa detta satt var att vi



kénde oss ovana som intervjuare och darfor ville kunna stétta upp varandra i situ-
ationen. Genom att vara narvarande vid alla intervjuer tror vi dven att vi fick en
battre forstaelse for amnet och det som sades.

Under intervjuerna ville vi anvénda oss av en diktafon for att spela in intervju-
erna. Detta var nagot som alla respondenter godkande. Fordelen med detta var att
vi under intervjun helt kunde fokusera pa vad respondenten sa och darfor lattare
anpassa 0ss efter respondentens svar. En annan fordel med detta &r att vi har den
exakta ordalydelsen att ga tillbaka till nar vi vill citera nagon (Bell 2006 s. 165).

Intervjuerna genomfordes mellan 100409-100416. Den inbokade tiden med re-
spondenterna var 1 timme, den faktiska intervjutiden varierade sedan mellan 45
minuter och 1 timme 15 minuter. Utdver detta har kringtiden varit minst 15 mi-
nuter vid varije tillfalle. Vi erbjod oss dven att bjuda pa fika vid intervjuerna, vilket
nagra tackade ja till. Vid dessa tillfallen tog det ofta lite langre tid innan sjdlva
intervjun kom igang. Var generella upplevelse var att respondenterna uppskattade
att delta i studien, da intervjuerna gav dem tillfalle att reflektera kring viktiga fra-
gor som ibland kan vara svara att hinna med. Efter intervjutillfallena har vi varit i
kontakt med en av respondenterna for att fa nagra svar fortydligade.

Vi valde att transkribera alla intervjuer ordagrant med undantag av ett par
stycken da samtalet gled utanfor amnet. De tva forsta intervjuerna transkriberade
vi tillsammans men vi insag snart att detta inte var sarskilt effektivt och delade
darfor upp resterande intervjuer mellan oss. Vi har dock sedan lyssnat igenom och
kontrollerat varandras transkriberingar.

Analysen startade redan nar vi gjorde intervjuerna och darefter diskuterade
dem. Den fortsatte sedan under transkriberingen. Vi har sedan gatt igenom mate-
rialet fraga for fraga for att jamfora svaren. Vi borjade sedan koda materialet ut-
ifran olika teman som vi ansag vara relevanta for vara fragestallningar. Dessa te-

man har vi sedan anvant som rubriker i var presentation av empirin och analysen.

Metodens tillforlitlighet
Vi menar att var studie ar relativt tillforlitlig (reliabel) och att den skulle ga att

upprepa med ungefdr samma resultat. Dock finns det ju alltid en risk vid
intervjuer med manniskor att det har hant nagot som gor att de tanker pa ett
speciellt satt just den dagen intervjun gors (Bell 2006 s. 117-118). Detta paverkar
sa klart resultaten i studien men det &r inte nagot som ar latt att atgarda. Att vi
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valde att gora intervjuerna tillsammans och att vi utgick fran en intervjuguide (se
bilaga 2) tror vi okar tillforlitligheten da alla fragor fick samma vikt i alla inter-
vjuer.

Studiens validitet ar svarare for oss att sakerstélla och det &r dessutom kompli-
cerat att mata. Vi har dock forsokt 6ka validiteten, bland annat genom att lata var
handledare lasa igenom och kommentera vara intervjufragor innan intervjuerna
gjordes, for att forsdkra oss om att fragorna var relevanta utifran den information
vi 6nskade (ibid.).

Forforstaelse
Vi hade bada en positiv forforstaelse av omradet vi avsag att undersoka, dock sag

denna olika ut. En av oss hade erfarenhet av en nara anhorig som bott pa ett sar-
skilt boende och den andra fran sin praktikperiod inom kommunal aldreomsorg,
med en handledare som verkade som enhetschef pa ett séarskilt boende. Detta be-
tydde att vi som forskare hade olika utgangslage nar vi betraktade det valda forsk-
ningsfaltet. Vi ansdg dock att detta var en styrka snarare dn en svaghet i var studie
da vi kompletterade varandra. Att vi hade olika forforstaelse skulle enligt Aspers
(2007 s. 34-35) bade ge oss en djupare forstaelse och en okad chans att se med
olika “glasbgon” och utifrin olika perspektiv. Var forforstaelse var darfor nagot
som vi bade ville forhalla oss till och anvanda oss av, vilket vi sedan ocksa har

gjort, framst genom diskussioner med varandra kring bade empiri och litteratur.

Etiska overvagande
Vi har varit noga med att félja de fyra grundlaggande delkrav som Vetenskapsra-

det (2002 s. 6) tar upp i individskyddskravet, vilka ar: informationskravet, sam-
tyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vi informerade darfor
respondenterna om hur vi skulle gora var studie och vad den syftade till. Vi var
ocksa noggranna med att avidentifiera alla respondenters intervjuer eftersom vi
aldrig kan garantera att forskningen inte kommer att anvandas pa ett annat sétt an
vad som &r vart syfte med den (May 2005 s. 80). Alla respondenter blev aven in-
formerade om att de nar som helst under arbetets gang kunde avbryta sin medver-
kan (Vetenskapsradet 2002 s. 10).
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Respondenternas bakgrund
Enhetscheferna i var studie ar mellan 42 och 63 ar gamla. Av de sju var tva man

och fem kvinnor, kdnsaspekten ar dock inget som vi har valt att fokusera pa. En-
hetscheferna har arbetat som chefer mellan 8-31 ar, av denna tid har de arbetat i X
kommun mellan 4-15 ar. De har olika grundutbildningar: social omsorg,
socionom, sjukskoterska och sjukgymnast. Flera har &ven nagon form av hog-
skoleuthildning i ledarskap. Alla har ocksa praktisk erfarenhet av arbete inom
vard och omsorg, som antingen skotare, vardbitrade eller underskoterska. De
flesta enhetscheferna ansvarar for runt 40 anstéllda, undantaget tva som har 50
respektive 60 anstallda. Nar vi senare i vart arbete presenterar empirin och skriver
ut citat valjer vi att kalla respondenterna vid fiktiva namn for att bevara deras

anonymitet.

Arbetsfordelning
Vi har valt att gora storre delen av arbetet tillsammans, bland annat intervjuguide,

ett par transkriberingar och storre delen av skrivarbetet. Nar vi har delat upp ar-
betet har vi forsokt att dela det sa jamnt som mojligt. Ett exempel pa detta &r litte-
raturen som vi delat upp mellan oss, dér vi sedan delgivit de viktigaste delarna for
varandra. De delar av skrivarbetet som vi har delat upp mellan oss har vi ocksa

gatt igenom och redigerat tillsammans.

Litteratursokning
Vi har gjort litteratursokningar i bade Lovisa (Lunds Universitets biblioteks-

katalog) och Libris. Vi sokte framst pa avhandlingar och anvande da sokord som
aldreomsorg och ledarskap. Vi har &ven skt och funnit artiklar, dessa har vi dock
inte anvant da vi valt att prioritera 6vrig litteratur som vi ansett haft mer tyngd for
vart arbete. Genom att titta i referenslistan i de avhandlingar som vi laste fick vi

ocksa den vagen tips om andra forfattare och bocker som var av intresse for oss.
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3 TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

| analysen av var undersokning kommer vi att anvanda oss av tre olika teoretiska
begrepp/teorier; den strukturella organisationsteorin, begreppen handlingsut-
rymme — handlingsfrihet och begreppet parallellprocesser. Dessa kommer att for-

klaras mer nedan.

Den strukturella organisationsteorin
En av den strukturella organisationsteorins grundldggande premisser ar att ”... hur

vél definierade och uppfattade roller och relationer ar, samt hur vél avpassad sam-
ordningen av dem ar, blir avgorande for hur vél en organisation fungerar och
presterar” (Bolman & Deal 2005 s. 74). Rollerna i organisationen ar alltsa val de-
finierade och dessutom ofta hierarkiska. Organisationens syfte ar att na de mal
som finns och att gora det pa ett sa effektivt satt som majligt. En annan grundsten
ar att rationalitet &r viktigare an personliga asikter och preferenser (ibid. s. 74-80).

Den del i det strukturella perspektivet som vi dock anser vara viktigast for att
forsta den information vi fick fram i var studie ar hur organisationens klara hie-

rarki och roller paverkar och definierar hur handlingsutrymmet ser ut.

Handlingsutrymme och handlingsfrihet
Ordet autonomi kan anvandas synonymt med begreppen handlingsférmaga, hand-

lingsutrymme och handlingsfrihet (Lundquist 1992). Karlsson (2006 s. 94-95)
valjer dock i sin avhandling att gora en atskillnad mellan de tva sistnamnda be-
greppen. Hon anser att for att forsta enhetschefernas arbetssatt och hur de valjer
att agera i olika situationer ar handlingsfrihet och handlingsutrymme centrala be-
grepp, men att de har olika innebdrd. Tankemodellen Karlsson anvénder sig av ar
att handlingsutrymmet beskriver det som preciserar enhetschefens ansvarsomrade,
vilket bland annat anges i lagar och regler, delegationsordningar eller andra po-
licydokument. Handlingsutrymmet utgors pa sa satt av de formella ramarna. Mot-
satt skildrar handlingsfrihet det spelrum som enhetscheferna har i att fatta sjélv-
stdndiga beslut, handlingsfriheten innebér darmed valmdgjligheten att handla ut-
ifran vad dessa ramar genererar eller ger tillstand till, &ven vid tillfallen da hand-

lingsutrymmet kan betraktas som ringa.
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Vi har dock valt att i vart arbete endast anvanda oss av begreppet handlingsut-
rymme da vi inte upplever att det finns utrymme att fordjupa oss i bada begrep-
pen. Begreppet handlingsutrymme kommer vi att anvanda for att belysa vilka
mojligheter enhetscheferna har for att pa egen hand kunna fatta beslut inom den

verksamhet de arbetar i.

Parallellprocesser
Parallellprocesser ér ett begrepp som frimst anvidnds inom psykoterapin ... for att

forsta forhallandet mellan klient, terapeut och handledare” men som ocksi kan
anvandas for att forstd forhallanden mellan chef, personal och brukare inom en
organisation (Thylefors 2007 s. 36). Ett vanligt satt att beskriva begreppet &r att
det fungerar som fallande dominobrickor. Detta innebar att det férhallande chefen
har till sin personal upprepas i personalens forhallande till brukarna. Om organi-
sationens mal &r att ha ett brukarfokus bor da chefen framst fokusera pa sin rela-
tion till personalen och uppfylla deras behov, sa att personalen i sin tur ska kunna
utfora ett bra arbete gentemot brukarna (ibid. s. 36-37).

En annan sida av parallellprocesser ar att chefer ofta har en utbildning och aven
har lart sig att bemota méanniskor med vissa problem och behov pa ett professio-
nellt satt. Detta lyser sedan igenom i det forhallningssatt de har till sin personal.
Thylefors ger bland annat exemplen att en skolledare girna undervisar” sin per-
sonal och att en sjukhemsforestdndare girna “vérdar” sin personal. Detta kan ses
som en del av kulturen pa arbetsplatsen och péaverkar dven den psykosociala ar-
betsmiljon (ibid. s. 37).

Parallellprocesser kommer vi att anvanda for att forklara hur férhallningssatt
och kultur sprids i verksamheten och hur enhetscheferna kan anvanda sig av detta

for att paverka brukarnas livssituation.

Teoretisk diskussion
De ovan namnda teoretiska utgangspunkterna anser vi vara oss till god hjalp for

att besvara vara fragestallningar. Den strukturella organisationsteorin ger oss
mojlighet att analysera och forklara organisationens struktur och hur denna paver-
kar enhetschefernas handlingsutrymme. Begreppet handlingsutrymme &r det cen-

trala i var studie och kommer darfor att aterkomma i analysen men aven ligga till
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grund for en del resonemang utan att ordet handlingsutrymme i sig alltid ndmns i
texten. Vi rekommenderar darfor Iasaren att hela tiden ha med sig begreppet i bak-
huvudet. For att forsoka se den paverkan enhetschefernas forhallningssatt har pa
verksamheten kommer vi att anvanda begreppet parallellprocesser. Detta begrepp
kan ocksa visa pa hur enhetscheferna viljer att anvanda en aspekt av sitt hand-
lingsutrymme da de sjélva véljer vilket forhallningsséatt de vill sprida. De teoreti-
ska utgangspunkterna kompletterar foljaktligen varandra pa ett satt som hjalper

oss att forklara det empiriska material som vi har samlat in.
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4 TIDIGARE FORSKNING

Pa uppdrag av Nordiska ministerradets Valfardsforskningsprogram publicerades
2005 en systematisk kunskapsoversikt Over nordisk samhallsvetenskaplig och
humanistisk aldreomsorgsforskning (Szebehely 2005 s. 11). | kunskapsdversikten
konstateras det att den samlade forskningen i norden framst inriktat sig pa vard-
och omsorgspersonalen, pa dennes arbetsmiljo och arbetsvillkor. Det belyses ofta
I denna forskning att cheferna spelar en viktig roll for personalens forutsattningar i
arbetet. Emellertid har fokus varit mindre pa vad galler chefernas egen yrkesroll
och arbetsvillkor (Trydegard 2005 s. 179). Daremot i svensk aldreomsorgsforsk-
ning ar bredden nagot storre da det galler studier av chefernas och tjansteméannens
yrkesroll, dessa grupper uppmarksammades dock forst i borjan av 1990-talet (ibid.
s. 181).

Eftersom var studie ror enhetschefer inom den svenska dldreomsorgens sar-
skilda boendeform har vart intresse varit att titta pa den svenska forskningen som
finns inom detta omrade. Nedan valjer vi att presentera nagra akademiska av-

handlingar som vi finner vara relevanta for vart arbete.

Personal och brukare
Som vi papekade ovan riktar sig var studie mot enhetschefer pa sarskilda boen-

den, men vi valjer trots detta att lyfta in en studie som inte ar direkt kopplad till
deras arbete men som vi anda haft nytta av da den gett oss en 6verblick dver per-
sonalens och brukarnas sida. Denna &r Marta Szebehelys (1995) avhandling Var-
dagens organisering — Om vardbitraden och gamla i hemtjansten.

| denna faltstudie har hon anvént sig av olika metoder, till exempel intervjuer
och deltagande observation. Szebehely har undersokt hemtjénstens vardag och
valt att utga ifran omsorgspersonalens och brukarnas perspektiv. Hon finner att
forutsattningar for hemtjanstens arbete ser olika ut och kan delas in i tre olika mo-
deller for hur arbetet ar organiserat: den sjalvstyrande smagruppsmodellen, den
I6pandebands-lika modellen och den traditionella modellen. Modellerna skapar
olika forutsattningar for bade brukare och omsorgspersonal.

En slutsats som dras &r att i den traditionella modellen verkar tillfredstéllelsen

bland bade brukare och omsorgspersonal vara storst. Denna modell innebar i korta
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drag att personalen har ett ensamansvar for ett mindre antal brukare. De har stort
inflytande Over hur sjdlva arbetet hos brukarna ska utféras, men mindre inflytande
Over arbetets ramar, exempelvis antal hjalptimmar eller vilken personal brukaren
ska tilldelas. Flexibiliteten och kontinuiteten mellan brukare och personal innebar
ett storre inflytande och en tryggare situation for bade brukare och personal. Ef-
tersom brukarna generellt upplevde denna form av hjalp som positiv paverkade
detta i sin tur personalen genom att de upplevde en storre tillfredstallelse i arbetet
de utforde.

Enhetschefer och ledarskap
I Maria Wolmesjos (2005) avhandling Ledningsfunktion i omvandling studeras

vad olika forandringar av yrkesrollen for forsta linjens chefer inom den kommu-
nala aldre- och handikappomsorgen inneburit. Metoden hon anvant sig av ar en
kombination av enkater och intervjuer. En av hennes slutsatser antyder att den
forandrade yrkesrollens konsekvenser lett till att forsta linjens chefers klamsits har
blivit besvarligare da politiker och 6verordnade chefer har forvantningen att en-
hetschefen framst ska ha en chefsroll medan underordnade framst vill att enhets-
chefen ska ha mer av en ledarroll.

Agneta Tornquist (2004) har i sin avhandling Vad man ska kunna och hur man
ska vara undersokt enhetschefers och vardbitradens yrkeskompetens inom aldre-
omsorgens sérskilda boendeformer, med hjalp av bland annat intervjuer och ob-
servationer. Hon konstaterar att den formella utbildningen, bade for enhetschefer
och vardbitraden, ofta hamnar i skymundan. Istéllet ar det de personliga egenska-
perna som ses som den viktigaste yrkeskompetensen. Det som trots allt &r vikti-
gast i den formella utbildningen for enhetscheferna ar deras ledarkunskaper. For
vardbitradena ar det framforallt de medicinska kunskaperna som é&r viktiga, trots
att dessa inte ingar i deras utbildning.

Lena Andersson-Felé (2008) undersoker i sin avhandling Leda lagom manga
organisationen inom vard och omsorg, med fokus pa struktur, kontrollspann och
organisationsideal. Hennes avhandling grundas dels pa en intervjustudie med
bland annat politiker, chefer och underskoterskor. En av hennes slutsatser ar att
enhetschefens kontrollspann, alltsa antalet understallda enhetschefen klarar av att

ha, ar beroende av organisationens mognad. En organisation som har en lag mog-
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nad behover en chef som detaljstyr verksamheten, vilket gor att chefen inte kan
ansvara for sa manga anstéallda. Om organisationen daremot har en hdg mognad
klarar sig personalen i stor utstrackning sjilva och chefen behdver inte lagga
samma kraft pa att detaljstyra och kan darfor ha ett storre antal understallda.

Ingrid Karlsson (2006) har i sin avhandling Att leda kommunal &ldreomsorg
genomfort en studie i Halland dar hon undersokt arbetsledares handlingsutrymme,
handlingsfrihet och skiljda lojaliteter. | studien har hon anvant sig av bade inter-
vjuer och vinjetter. Karlssons resultat visar pa att enhetscheferna slits mellan loja-
liteten mot sina chefer och lojaliteten mot sina underordnade och darfér hamnar i
en sa kallad klamsits. Hon visar ocksa pa att mellanchefernas handlingsutrymme
minskar, men att det inte ar nagot som bekymrar dem. De varnar daremot mer om
sin handlingsfrihet.

En studie som ocksa bér namnas och som fokuserar pa ledare och ledda inom
aldreomsorgen &r Maria Tullbergs (2006) Med Ljuset pa. Studien har genomforts
pa sarskilda boende for aldre inom bade kommunal och privat regi. Syftet har
framst varit att titta pa hur ledarskapet uppfattas av verksamma i organisationen
och hur det beskrivs i teorin. Genom observationer och intervjuer av chefer och
medarbetare &ar en av hennes slutledningar att ledare och ledda har en émsesidig
uppfattning pa hur det goda ledarskapet ska se ut. Nagra ideal som namns ar bland
annat att ledaren ska vara tillganglig, ledaren ska lamna utrymme och visa tillit for
personalen i deras sjalvstandiga arbete och att ledaren inte ska lagga sig i eller
vara allt for nargaende i sin kontroll. Tullberg identifierar dock en motsagelse i
detta eftersom personalen samtidigt ocksa dnskar att fa individuell bekréftelse fran
sin ledare, vilket da gar emot idealen om distans och sjalvstandighet gentemot le-
daren. | denna studie lamnas en forhallandevis positiv bild av svensk dldreomsorg,
da Tullberg menar att den haller en hog standard. Hon pekar istéllet pa att det ar
den negativa stdmplingen av dldreomsorgen som bér omformuleras, och menar att

underlaget &r stort for mer positiva verklighetsbeskrivningar av den.
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5 RESULTAT OCH ANALYS

Vi har i vart arbete valt att dela upp empirin och analysera den under olika teman.
Detta kommer att presenteras under olika rubriker, empiri och analys kommer dar-

for att varvas med varandra for att sedan avslutas med en sammanfattande analys.

Organisationens struktur
For att ge en storre forstaelse for hur organisationen ar uppbyggd presenteras har

olika delar, bland annat hur den Gvergripande organisationsordningen ser ut och
vilka forum och verktyg enhetscheferna pa de sarskilda boendena har for att ar-

beta gentemot sin personal och verksamhetens brukare.

X kommuns organisation
Var studie har genomforts i en kommun i sddra Sverige. Baserat pa storleken

klassificeras X kommun numera som en sa kallad pendlingskommun enligt Sveri-
ges Kommuner och Landstings (SKL) revidering av_kommungruppsindelningen
2005. Indelningen SKL anvander i denna gruppering grundas pa strukturella egen-
skaper som bland annat befolkningsstorlek och naringslivsstruktur (Sveriges
Kommuner och Landsting 2005). Detta betecknades tidigare som en medelstor
stad.

Den politiska organisationen bestar av kommunfullmaktige, kommunstyrelse
och ndmnder. Forvaltningsorganisationen planerar och genomfor sedan de beslut
som fattats pa den politiska nivan. Den politiska organisationen styr saledes de
anstallda i de olika forvaltningarna. Aldreomsorgen ingar i vard- och omsorgs-
namndens omrade, i denna forvaltning ingar ocksa bland annat LSS/LASS och
socialpsykiatri. Forvaltningschefen ansvarar for denna del i organisationen. Dér
under finns for respektive omrade en verksamhetschef.

For en illustration av hur aldreomsorgen ar organiserad, se figur nedan:
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Figur 1: Organisation X kommun, aldreomsorgens chefs-/beslutshierarki.

Vard- och omsorgsnamnd

VoO - Aldreomsorg
Forvaltningschef

e ™
VoO - Aldreomsorg
Verksamhetschef
\ Y,
- ™
VoO - Aldreboende
Enhetschefer
N\ Y,

Organisationens mal
Organisationens mal grundar sig i vad som star i socialtjanstlagen. Den sittande

regering och socialdepartementet paverkar sedan genom att lyfta fram olika para-
grafer i lagen som de anser att det bor arbetas extra med. Detta lamnas sedan vi-
dare till kommunstyrelsen som borjar konkretisera detta i olika mal. Genom for-
valtningschef och verksamhetschef férmedlas darefter malen till enhetscheferna.
Deras arbete ar sedan att tillsammans med verksamhetschefen bestdmma vilken
vag de sarskilda boendena ska ga for att kunna uppna dessa mal. Pé s satt har en-
hetscheferna inflytande nar det géller detaljstyrningen. Dessa mal ska sedan im-
plementeras pa varje boende. Detta gors genom att enhetschef och personal till-
sammans satter malen for sin enhet och sedan verkstaller dessa. Enhetscheferna

upplever att de darfor har mojlighet att paverka malen:

Sé vi har ganska stora mojligheter att paverka hur det blir i slutandan, hur vi ska na malet,
alltsd hur vagen dit ska se ut. Sa vi har ju paverkansmajligheter vad galler detaljstyrningen.
(Maria)
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Teamledare
Pa varje enhet finns teamledare som ansvarar for en grupp anstallda. Antalet

teamledare avgors utifran enhetens storlek, alltsa antalet anstéllda. Teamledarnas
arbetsuppgift ar att ha ett brukarfokus och att sakerstalla kvalitén pa den vard och
omsorg som ges. Deras befogenheter och ansvar finns nedskrivna i ett speciellt
dokument. De ansvarar bland annat for att tillforsakra att brukaren har inflytande i
sitt eget dagliga liv. I deras ansvar ingar aven att se till att bemanningen &r ratt och
att ha dialogsamtal varannan manad med alla medarbetare, dar de diskuterar hur
personen utfor sitt arbete. Varje teamledare har gatt en distansutbildning under ett
ar med fokus pa att lara sig leda och motivera en grupp. Teamledaren betraktas
som en arbetsgivarrepresentant och ingar darfor tillsammans med enhetschefen i
enhetens ledningsfunktion. Teamledarna fungerar saledes som en lank mellan
enhetschef, personal och brukare. | en kontinuerlig dialog uppdaterar de sedan en-

hetschefen om vad som hander pa avdelningen. En enhetschef utrycker sig sa har:

Mitt verktyg ute pa avdelningarna ar mina teamledare. Jag anvander mig mycket utav dem
och har stor tilltro till dem. De ar ju min nyckel ut till brukarna, s& att saga. Och det ar
mycket darfor det funkar pa den administrativa delen. [---] Sedan ar det teamledarna som
bevakar att alla gor vad de ska, for att det ska bli sd bra som mgjligt. Och sedan har ju
teamledaren och jag en dialog. S& nu har vi ett natverk som gor att om det ar nagon som ta-
gar at fel hall sd kan man fanga in dem ratt sa snabbt. Det kunde man inte forut, eftersom
att jag inte ar ute pa avdelningarna. [...] Dér ar teamledarna, det gar inte att vara utan dem.
For de hor, de registrerar och de upplever det dagliga arbetet pa ett helt annat satt, de kan
stoppa det i tid. (Niklas)

Kontaktperson
Varje brukare har en kontaktperson vars huvudansvar ar att bevaka brukarens in-

tressen. Dennes uppgift ar dven att tillsammans med brukaren uppratta en indivi-
duell social omsorgsplan, vilken ska revideras och uppdateras fyra ganger per ar. |
tillagg ansvarar kontaktpersonen for den l6pande kontakten med anhériga och
narstaende samt dven att inbjuda till sa kallade narstaendetraffar, dar den boende
och dennes narstdende gemensamt traffar kontaktpersonen. Detta innebar att det

ar kontaktpersonen som &r ansvarig for att bevaka brukarnas énskemal:

Det ar ju inte jag som enhetschef, utan kontaktpersonen &r ju alagd att satta sig ner med den

boende och ga igenom vad han eller hon énskar och hur han eller hon vill ha saker och ting
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utfort. [...] Sedan sa skall ju det foljas upp var tredje manad. [...] Dér kanner ju jag att det
slarvas lite till mans, men det &r ju min arbetsuppgift att se till s att man verkligen foljer

upp. Att det man kommit éverens med brukaren om fortfarande stammer. (Kristina)

Arbetsplatstraffar
Vid personalméten eller sa kallade arbetsplatstraffar (APT) deltar all personal.

Motet leds av enhetschefen. En dagordning med ett antal fasta punkter som ska
behandlas styr maotet, exempelvis aktuella personalfragor, eventuella klagomal
eller synpunkter fran brukare, verksamhetens ekonomi, uppféljning av mal och
arbetsmiljo. Tidsintervallerna for motena varierar mellan enheterna, de halls var

fjarde eller var sjatte vecka.

Teamledarmote
Kontinuerligt varannan eller var tredje vecka traffas enhetschefen och teamle-

darna enskilt for att diskutera arbetet pa enheten. Saker som behandlas hér kan till
exempel vara att informera om eventuella avvikelser bland personal och brukare

och bemanningen pa avdelningarna.

Omsorgsmote
Teamledarna ansvarar for att varannan vecka genomfora sa kallade omsorgsméten

tillsammans med personalen. Dessa moten ar helt brukarfokuserade och behandlar
varden och omsorgen som utfors pa enheten. Har finns bland annat utrymme for
att lyfta upp forekommande forandringar och att diskutera eventuella svarigheter
som personalen upplever pa enheten. | allmanhet deltar inte enhetschefen pa dessa

moten, dock finns vissa undantag.

Analys
Organisationen inom aldreomsorgen &r, som visas ovan, klart strukturerad pa

olika nivaer med olika befogenheter som foljer dessa. Nivaerna kan dock stélla till
problem for enhetschefen. Bade Wolmesjo (2005 s.36-38) och Larsson (2008 s.
190) uttrycker att mellancheferna hamnar i en position dar de slits mellan chefer
och understélld personal. Aven Karlsson (2006 s. 72) ger uttryck at den lojalitets-
konflikt som organisationen kan fora med sig da hon skriver om hur mellanchefer
ofta maste genomfora beslut som de sjalva inte har varit delaktiga i, beslut som

dessutom kan upplevas vara negativa for verksamheten. De olika nivaerna och
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deras medfdljande befogenheter kan darfor ses som en avgorande faktor i hur stort
enhetschefernas handlingsutrymme ar, och lojalitetskonflikten blir ett konkret
exempel dér enhetschefernas handlingsutrymme kan begrénsas.

Tullberg (2006 s. 72-73) tar upp att ett problem med den platta organisationen
ar att den bygger pa stora och sjalvstandiga arbetsgrupper. Detta gor att chefen har
svart att folja och paverka arbetet i vardagen och darfor blir beroende av palitliga
medarbetare for att fa den information om arbetet som denne behdver. En majlig
tolkning ar att dessa palitliga medarbetare har utvecklats till den nya roll i organi-
sationen som Andersson-Felé (2008 s. 113) talar om. Hon menar att det relativt
nya fenomenet gruppledare beror pa att cheferna har sa manga understéllda att de
behdver ha en person mellan sig sjalva och sin personal som har en informell
chefsfunktion. Hon ser ett problem med att dessa gruppledare far arbeta med
chefsuppgifter utan att de har nagra egentliga befogenheter. Detta stammer dock
inte i var studie dar teamledarna, motsvarigheten till Andersson-Felés grupple-
dare, har bade befogenheter och utbildning for de arbetsuppgifter de utfor.

Aven kontaktpersonen har ett viktigt ansvar da de ar den personal som ar nar-
mast brukaren. Darfor har ocksa enhetscheferna en skyldighet att folja upp att
kontaktpersonens arbetsuppgifter utfors pa ett korrekt satt. Samma skyldighet
finns dven for teamledaren och dennes uppgifter.

Hur organisationen och dess forutsattningar upplevs av enhetscheferna pa de

sarskilda boendena redovisas vidare nedan.

Organisationsstrukturens paverkan pa enhetschefernas

handlingsutrymme
Samtliga enhetschefer anser att riktlinjerna for vilka befogenheter och vilket an-

svar de har ar tydliga. Det finns en ledarskapsdeklaration om vad man forvantar
sig av en enhetschef i X kommun och en delegationsférordning for vilket ansvar
och vilka befogenheter enhetscheferna har. Det finns ocksa andra policydoku-
ment. Om enhetscheferna nagon gang blir tveksamma pa vad som galler sa vet de
alla vart de ska vénda sig, till exempel till verksamhetschefen.

Enhetscheferna upplever sjalvklart att de har forvantningar pa sig fran hogre ni-
vaer i organisationen. Nér vi fragade om vilka dessa forvantningar var bad vi dem

dock att framst ta upp dem som de upplevde att deras narmaste chef, verksam-
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hetschefen, hade pa dem. De tog da upp olika saker, centralt enligt de flesta var
dock att verksamheten de ansvarar for ska halla en hog kvalité, att brukarna far
den vard och omsorg som de ar i behov av och att personalen har en god arbets-
miljo. Detta maste ocksa goras inom ramen for budgeten. De uttrycker aven att de
forvéantas vara lojala gentemot organisationen eftersom det i deras anstallning in-
gar att utfora de direktiv som kommer uppifran, vilket ibland kan innebdra att de
maste genomfora nagot som strider mot deras personliga uppfattning.
Enhetscheferna upplever trots dessa forvantningar att de har god méjlighet att
paverka sin egen arbetssituation. Sa lange de foljer de lagar och riktlinjer som
géller for verksamheten upplever de att de har stort utrymme att prioritera det som

de tycker ar viktigt:

Ja, det har jag. Jag kan ju valja till exempel att satsa pa arbetsmiljofragor, om jag ar intres-
serad av det s& kan jag ju jobba mycket gentemot mina medarbetare, med de fragorna. [...]
S& att jag som enhetschef, utifrn den jag ar s& kan jag valja att plocka upp de bitarna som
ar, trevliga, roliga, bra och intressanta. Och man kommer aldrig kunna vara en enhetschef
som ar bra pa alla omradena s att saga, eller satsa pa alla omradena. Man maste géra nagot
val pa nagot satt, for faltet och yrkesrollen &r sa bred, sa det ar liksom inte mojligt att gora
allt. (Sara)

De har &ven mgjlighet att gora storre fordndringar inom verksamheten genom att

foresld och motivera dessa for sin chef:

Jag tycker att vi har en ledning som lyssnar, sedan &r det ju inte alltid att man far ratt, men
man ges i alla fall utrymme om det ar ndgonting som man kanner att man skulle vilja for-

anda eller forbattra. Sé& jag tycker att ledningen lyssnar, absolut. (Kristina)

Begransningar som de dock upplever sig ha &r budget och personaltithet. Dessa
begransningar aterkommer i flera delar av studien men da detta ar forsta gangen
de tas upp véljer vi att forklara dem narmare.

Budgeten har enhetscheferna majlighet att paverka om de kan motivera det val.
Detta galler da framst om det skett ndgon forandring pa enheten, till exempel att
antalet brukare med demenssjukdomar har ¢kat och att det darfor kravs hogre
bemanning. De har dven majlighet att patala det som de skulle vilja fa extra

pengar till innan budgeten for kommande ar beslutas. Om det da finns resurser till
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detta kan vard- och omsorgsndmnden vélja att satsa pengar pa just det som
enhetscheferna foreslagit.

Personaltatheten berdknas utifran en schablon, vilken anger antalet personal per
brukare. Schablonen tar hansyn till brukarens omsorgsbehov, vilket innebar hogre
bemanning vid demenssjukdom. Da schablonen ér faststalld av kommunens poli-
tiker ar det valdigt svart for enhetscheferna att paverka detta. | enstaka fall kan

dock anstéllningar utdver normen bli beviljade:

Jag har personaltackning for 22 demensplatser, men har bor 30 personer. Och da talar jag
om att det hér inte fungerar. For jag kan inte bara slentrianmassigt sétta in personal och dra
éver budgeten pa grund av det. Utan d& maste jag fa beviljat att jag far lov att dra over
budget. Och det ar ingenting som vérd och omsorgsforvaltningen heller kan ta beslut om
utan da méste man begara tillaggsbudget via fullmaktige. Sa jag kan péverka pa det sattet
att jag kan begéra pengar, men det kan ocksa handa att de séger nej, du far klara dig pa de

befintliga pengarna. (Maria)

Enhetscheferna anser &ven att de har mycket goda mojligheter att ta sjalvstandiga
beslut inom de ramar som finns, men namner dock att budgeten och personaltat-

heten aterigen begransar:

Dér ser jag inga hinder, sa lange jag haller mig inom de ramarna som finns sa att saga, och
jag haller mig budgetmassigt inom den budgeten jag har, sa kdnner jag att jag har ratt sa fria

hander. Sa lange jag kan motivera varfor jag gor saker och ting. (Niklas)

Generellt satt anser enhetscheferna inte att deras beslutsutrymme &r en stress i de-
ras arbete. Nagon uttrycker dock att det hade kunnat vara en stressfaktor om
denne inte hade haft tillrdcklig erfarenhet och varit trygg i sin roll som chef. Det
ges ocksa uttryck for att det skulle kunna vara en press, vilket visas i féljande ci-
tat:

Man kan vél saga att det blir en press. Man forvantas ju ocksa géra nagonting av utrymmet.

Jobbar man bara pa direktiv s r det ju ganska avslappnat. (Peter)

Enhetscheferna uppger ocksa att de upplever att de har det stod som de behover
for att kunna utfora sitt arbete. Hur detta stoéd sedan ser ut och i vilken utstrack-

ning de anvander det varierar dock. De ger &ven uttryck for att det ar de sjélva

25



som har ansvaret for att soka detta stod. Stodet kan exempelvis hamtas fran verk-
samhetschef, andra enhetschefer och personalavdelning.

Pa fragan om enhetscheferna ar delaktig i overgripande utvecklings- och for-
andringsarbete inom organisationen svarar de att de ar det da de kan valja att fo-
kusera pa det som de sjélva &r intresserade av. Nagra uttrycker dven att de kan
vara med och paverka aldreomsorgen som helhet:

Det é&r jatteroligt att kunna vara med och utveckla hela aldreomsorgen. Och det var ju lite
darfor jag valde den har inriktningen ocksa, for att jag kdnde att det &r ju ett satt att kunna

paverka. Och det kanner jag att det har man méjlighet att kunna géra. (Emma)

Framst arbetar de dock med utvecklingen av deras enskilda enheter. Exempel pa
nagot som de &r med och utvecklar ar hur framtidens demensboende ska se ut. For
att fa bort skillnader mellan enheterna och pa sa sétt undvika konflikter arbetar
enhetscheferna &ven tillsammans for att forsoka likrikta verksamheterna. Detta for
att kommunens personal och brukare ska bemétas pa samma satt pa de olika en-

heterna. De samarbetar aven i andra fragor, till exempel infor budgetbeslut:

Sé nu nar den nya budgeten ska tas har ndgon gang i host infor 2011, da forsoker vi paverka
detta genom att patala for politikerna att det har och det har ar viktigt, och det har maste vi
ha pengar till och sa vidare. [...] Infor det har budgetmotet gar vi enhetschefer samman, vi
har ju vara chefsmoten uppdelat, vi har ju da med éldreboendecheferna. Och dar tar vi ju
upp saker och ting, att nu maste vi driva det hér va, det har ar viktigt. Och det vi driver nu

det &r att vi 6nskar pengar till fler demensplatser. (Maria)

Analys
Enhetscheferna anser att de vet vilka befogenheter och vilket ansvar de har. Detta

kan tolkas som att de vet att organisationen &r uppbyggd enligt ett strukturellt per-
spektiv dér den storsta makten ligger hdgst upp i organisationen och sedan forde-
las nedat (Bolman & Deal 2005 s. 81).

Enhetscheferna anser sig trots denna organisation ha ett stort handlingsut-
rymme, dar de bade kan utforma sin egen roll och hur verksamheten bedrivs sa
lange de haller sig inom de ramar som utgors av lagar, férordningar, lokala poli-
cys med mera. De upplever dock att handlingsutrymmet begrénsas av budgeten

och personaltétheten, vilket kan ses som strukturella begransningar da de beror pa
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att beslut i dessa fragor tas hogre upp i organisationen och séllan kan paverkas av
enhetscheferna. Karlsson (2006 s. 8) har aven i sin studie kommit fram till lik-
nande resultat, hon séger att lagstiftning och politiska beslut styr verksamheten.
Hon namner ocksa budgeten da den ofta kraver att enhetscheferna agnar mer tid at
administrativt arbete. Karlsson anser dock att enhetscheferna har ett stort hand-
lingsutrymme i det dagliga arbetet i verksamheten. Aven Larsson (2008 s. 38) tar
upp att mellanchefer, vilket enhetscheferna i var studie &r, inte har nagon storre
mojlighet att paverka verksamhetens budget. Larsson uttrycker ocksa att det kan
vara svart att hitta en balans mellan den budget som enhetscheferna tilldelats och
de behov som finns i verksamheten (ibid. s. 84). Detta ar nagot som enhetsche-
ferna i var studie inte ger direkt uttryck for men som anda kan anas i vissa av de-
ras svar, till exempel i vilka forvantningar de upplever att verksamhetschefen har

pa dem.

Enhetschefernas paverkansmaojligheter i forhallande till

brukarnas livssituation
Sin ledarstil beskriver samtliga enhetschefer som demokratisk, de arbetar aktivt

for att fa personalen med sig i de beslut som tas. De anser ocksa att det &r viktigt
att de &r synliga och tillgangliga, att de finns dar for personalen nédr personalen
behéver dem. De tar aven upp att de inte tror pa ordergivning utan istéllet forsoker
uppmuntra och motivera sin personal till att forandra sitt arbetssatt, vilket illustre-

ras i foljande citat:

Sa att min ledarstil star nog i grund och botten mycket pa att jag faktiskt tycker att detta ar
kul, att jag vill nagonting, att jag har ett engagemang. Och utifran det s& blir man ju kanske
sedan en person som kan motivera manniskor att vilja. For att jag tror ju mycket att du lik-
som inte kan g ut och séga till folk att nu har du inte gjort det har och nu far du bli battre
pé detta, och s& har ge order. Jag tror inte alls pa den stilen utan jag tror mer pa att man

maste hitta de vagarna som gor att folk far lust att gora sjalv. (Sara)

Enhetscheferna ar dvertygade om att deras ledarstil pa manga satt paverkar perso-
nalens arbete och de anser darfor att deras ledarskap har betydelse for verksam-
heten. Nagot som flera dr Gverens om &r att den attityd de sjalva har till sitt arbete

sprids vidare till personalen. Detta kan galla bade i det lugn nagon har som per-
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son, eller att nagon genom att vara glad och trevlig skapar en god stimning pa ar-
betsplatsen. De kan ocksa se att omraden som de engagerar sig i och pratar
mycket om paverkar personalen i deras engagemang och intresse. Nedan visas tva

olika exempel pa hur enhetscheferna ser pa sig sjalva och sin ledarstil:

Man ska inte dverdriva chefens betydelse for det som hander just nu ute pa min enhet nar vi
sitter har och pratar. Daremot pa lang sikt s vet man ju att relationer till chefen och vad
chefen star for, tillater och inte tillater ar jatteviktigt for vad som hander i en arbetsgrupp.
(Peter)

Det ar alltsa jatteviktigt att det finns en ledare/chef i verksamheten, for personalen vill bli
sedda. Bade personalen och brukare, det &r jatteviktigt. (Emma)

Enhetscheferna ser sig &ven som kulturbérare:

Jag jobbar pé kulturskapande varje dag. Bara jag trader in genom dorren hér s& jobbar jag
ju pa kulturskapande genom mitt sétt att vara, genom att saga hej till folk och fraga
vikarier: Hur &r det? Hur har det gatt att jobba har? Om jag visar omtanke om stéllet och
om personalen sa ar ju min forhoppning att det ska sprida sig, precis som det sprider sig i
en arbetsgrupp ndar man t.ex. borjar hjalpa varandra mer. En person som hjélper en annan
gor ju att det sprider sig ett satt att jobba pé som sedan sprider sig vidare. Och da till slut s&
har du gjort en forandring i kulturen sa att saga. Nu &r det sa att vi hjélper varandra innan vi
fikar till exempel. Det &r sddana saker som jag pratar véldigt mycket om, att det ar viktigt

att man kan hitta stodet i varandra och att man kan fa hjélp av varandra. (Sara)

N&r man ar ute och tittar i grupper dar det har varit en chef en langre tid s& kan man néstan
se pa personalen att det speglas av. Alltsd har chefen nagra egenskaper som, ja lat saga, na-
got som &r valdigt idgonfallande, man kanske skamtar mycket eller man har ett visst bete-
ende, da kan man néstan se det i personalgruppen ocksa. Jag ar da relativt lugn av mig och
det speglas ocksd i min personal ser jag. Det ar helt otroligt hur det paverkar. [...] Det &r
nastan sa att man ska fundera pd vad man ger ut. For det paverkar pd ett otroligt satt.

(Emma)

Denna enhetschef poangterar ocksa att det ar viktigt att hennes medarbetare hittar

sitt eget satt att vara och inte blir precis som hon sjalv:

Jag har sagt till mina teamledare d3, att ni inte ska bli som mig utan ni maste hitta er sjalva.
(Emma)
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Ett konkret exempel pa den kultur som de forsoker sprida ges i foljande citat:

Man kommer hit och man ser att man har en vardegrund, man har varderingar som vi ska
styra vart arbete efter. Vi har ett brukarfokus for att de ska ha en okad delaktighet i den
vard och omsorg som ges. Man ser liksom att, ja, det &r sa vi pratar och vi anvander de har
orden, vérdeorden, och de blir inte bara skapmat som star pa en hylla, utan att det blir na-
gonting som man aktualiserar. Det tror jag ar jatteviktigt for att man ska fa en levande verk-

samhet som inte bara gar pa slentrian. (Peter)

Enhetscheferna tycker att de har en god mojlighet att paverka personalens arbets-
forhallanden. Den enda begransning som de namner ar att de inte kan paverka
budgeten, vilken ocksa bestammer personaltatheten. Men hur de sedan valjer att
fordela timmarna nér de lagger schemat &r upp till dem sjélva, vilket gor att de
tycker att deras inflytande &4nda ar stort. Aven nar det galler arbetsmiljon tycker de
att de kan paverka mycket, till exempel genom att coacha och snabbt belysa och

reda ut problem i arbetsgruppen:

Men jag har ju &nda den idén om att arbetsmiljon ar grundlaggande, sa att saga, for vad som
presteras gentemot brukaren, sa darfor lagger jag krut p& arbetsmiljon. Det finns ju ett syfte,
det &r ju inte bara for att jag tycker det ar kul, det &r for att jag tror pa den végen att ga sa att

séga. (Sara)

Enhetscheferna upplever att eftersom deras ledarstil paverkar personalen paverkar
den aven de boende, men pa ett mer indirekt satt. De menar att det forhallningssatt
de har till sin personal aterspeglas i det forhallningssatt personalen har gentemot
brukarna, det sprids som ringar pa vattnet.

Enhetscheferna namner aven att de kan paverka brukarnas livssituation pa mer
konkreta satt, till exempel genom att anpassa schemal&ggningen efter brukarnas
behov. De kan ocksa paverka genom sitt ansvar for den fysiska miljon, bade inne
och ute, och de forandringar som de véljer att géra i den. Det innebar bland annat
att skapa och uppratthalla en trivsam bostadsmiljo men ocksa att anpassa utemil-
jon efter brukarnas behov, till exempel genom att anpassa tradgardarna for att de
ska bli framkomliga for rollatorer och rullstolar. De har dven mojlighet att pa-
verka de boendes psykiska valmaende, till exempel genom att anordna olika

former av aktiviteter:
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Den fysiska miljon, ute och inne, dar har jag ju kanske en mer direkt paverkan utifran hur
jag véljer att engagera mig i det och jobba for det. [...] Sedan nar det géller den psykiska sa
har vi ju, fran ledningens hall ar det ju sagt att vi ska avsatta en viss summa pengar varje ar
till underhallning och sédana saker. Och da blir det ju social samvaro i och med det, och det
paverkar, mer eller mindre, hur man mar och har det naturligtvis. [...] Det &r ju likadant
med det har hur jag styr arbetet, vi har ju till exempel planeringsschema, dar man kan lagga
in for medarbetarna vilka aktiviteter de ska ha med de boende. Det &r ju ocksa ett satt att
styra arbetet, de hér planeringsschemana, att de har planerat sin arbetsdag och att det fak-

tiskt finns krav pa att man ska gora vissa saker. (Sara)

Enhetscheferna tar dven upp att det ar viktigt att lyssna pa brukarna i fragor kring
detta, vilket en enhetschef medvetet illustrerar pa féljande 6vertydliga sétt:

Men nar de har asikter s& forsoker jag folja dem. Jag menar om det skulle vara s att jag
kommer pé nagonting har nu om att jag vill ha en viss typ av stol eller att ja, vi sager att jag
vill kopa barstolar till hela restaurangen och de far nys om det. Vi vill inte sitta p& barsto-
lar” kanske de siger for det ir sd svart for oss att komma upp”. D& &r det ju inte s3 att jag
séger att ”Nej, nu ska vi ha barstolar!” Jag menar att det &r klart att jag inser att mitt jobb
faktiskt hanger pa att de gillar vad jag gor, och vad vi gor tillsammans. Allt det jag gor det
ska ju leda till att brukaren far det battre. Naturligtvis. Alltsd man kan ju dra allt i den rikt-

ningen, precis varenda liten sak. (Sara)

Enhetscheferna forsoker ocksa engagera och uppmuntra personalen till att komma
med egna forslag pa forandringar inom verksamheten. Ett konkret exempel pa
detta ar att enhetscheferna i samrad med personal utarbetar en aktivitetsplan efter

brukarnas intressen och dnskemal.

Analys
Enhetscheferna uttrycker ovan att de paverkar brukarnas livssituation pa bade ett

direkt och indirekt satt. Den konkreta paverkan ligger delvis i att de ansvarar for
brukarnas fysiska och psykiska miljo. Ett annat konkret sdtt som enhetscheferna
tar upp ar att de kan paverka brukarnas livssituation genom att anpassa schema-
laggningen efter brukarnas behov framfor personalens 6nskemal. Detta kan dock
ocksa ses som en indirekt paverkansmajlighet da enhetscheferna genom sin plane-
ring mojliggor for personalen att utféra arbetet gentemot brukarna pa ett lugnare

och mer professionellt satt. Bemanningen anpassas darfor efter brukarnas om-
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sorgsbehov, som varierar under dagen. Dessa konkreta paverkansmojligheter ar
nagra exempel pa omraden dar enhetscheferna har ett stort handlingsutrymme.

Enhetscheferna tar dven upp den indirekta paverkan de har genom att deras for-
hallningssitt till personalen i sin tur influerar personalens forhallningssatt gent-
emot brukarna. Detta beskriver enhetscheferna med att det ”’sprids som ringar pa
vattnet” men det kan dven ses som ett exempel pa det Thylefors (2007 s. 36-37)
bendmner som parallellprocesser. Den medvetenhet enhetscheferna visar i denna
fraga kan antas leda till att de aktivt utnyttjar dessa parallellprocesser for att sprida
ett visst forhallningssatt. De olika enhetscheferna véljer sjdlva vilket forhallnings-
satt de vill sprida i sin verksamhet, vilket innebér att de har ett handlingsutrymme
aven i detta.

En annan aspekt av den indirekta paverkan enhetscheferna anser sig ha ar att de
ar kulturbarare. Med det menar de aterigen att deras forhallningssétt sprids och att
det darfor ocksé paverkar hela boendets kultur. Aven Larsson (2008 s. 197-198)
tar upp att cheferna i hennes studie arbetade aktivt med att forandra kulturen pa
sina arbetsplatser. Samtliga enhetschefer i var studie har lyft fram detta som en
viktig del i deras arbete.

Larsson (ibid. s. 198-199) nd&mner att det finns en maktdimension i handlandet
kring kulturpaverkan. Hon anser att det &r viktigt att denna kulturpaverkan &r tyd-
lig och synlig och att personalen & medvetna om att det alltid finns en valmdjlig-
het, annars riskerar chefen istallet att manipulera personalen. Gransen mellan
kulturpaverkan och manipulation kan vara svar att dra och darfér ar det viktigt att
reflektera Gver det inflytande man har som chef. Da kulturpaverkan ligger nara det
som Thylefors (2007 s. 36-37) kallar parallellprocesser kan det daven antas att om
kulturpaverkan har évergatt till manipulation &r det ndgot som ocksa kan drabba
brukarna. De flesta enhetscheferna i var studie visar inte nagon direkt medveten-
het kring denna svara gransdragning, med undantag for en av respondenterna.
Denna lyfter fram och betonar vikten av att bade enhetschef och personal har en

reflekterande instéllning till hur man paverkar varandra inom gruppen.
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Personal och brukares asikter och inflytande
Personalen har flera kanaler for att uttrycka sina asikter till enhetschefen, och de

flesta har namnts tidigare, sasom arbetsplatstraffar och omsorgsmote samt team-
ledarméte. Deras asikter kommer dven fram pa planeringsdagar, personalens en-
skilda utvecklingssamtal, enkater och spontana besok pa kontor eller i korridor.
Enhetscheferna forsoker ocksa folja personalens asikter och forslag i den man
det gar och sa lange det ar rimliga 6nskemal de har. En enhetschef uttrycker dock
att det ar viktigt att vara vaksam sa att personalen verkligen har verksamhetens

basta i forsta rummet:

Ja det dr som jag ocksé sdger till dem; ”Att sa ldnge jag mérker att det hir gagnar de som
bor har och att det inte ligger nagot egenintresse i det du sdger, sa stottar jag alltid sadant.
Men marker jag att hér ligger for mycket egenintresse, i det du forsoker lura i mig, sa képer
jag inte det”. (Niklas)

Personalen har dven ett eget handlingsutrymme och kan darfor paverka den en-
skildes vard och omsorg i stor utstrackning utan att fa godkannande av chefen.
Enhetscheferna uttrycker att de har ett stort fortroende for sin personal och har
stor tillit till de beslut som personalen tar i det dagliga arbetet gentemot brukarna.
Denna tillit anser enhetscheferna ér en forutsattning for att verksamheten éverhu-
vudtaget ska fungera, personalen maste vaga utnyttja sitt handlingsutrymme och
ta egna beslut. Ar de tveksamma sé diskuteras detta i arbetsgruppen och/eller med

teamledaren i forsta hand:

Mycket kommer ju inte till min k&nnedom 6verhuvudtaget, det tas ju upp av teamledaren
och teamledaren &r ju ansvarig for kvalitén pa den enheten dar man &r teamledare. (Kris-

tina)

Det hander dock att det uppstar situationer dar brukarna inte blir bemétta pa ett
professionellt satt, darfor diskuteras dessa svara situationer aven i grupp tillsam-
mans med enhetschefen. En enhetschef som bland annat har ansvar fér en de-

mensavdelning uttrycker:

For att gora det basta for de boende sa galler det att hitta vagarna, for att gora sa att de bo-

ende alltid har en god kénsla i kroppen, sa att saga. Vi pratar mycket om det att, nar ndgon
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utav de boende blir arga eller tappar humor eller pa ndgot annat sétt blir aggressiv beror det
ju ofta pa ett handhavande fel utav personalen. Man har bemdtt dem pa ett felaktigt satt,

och det pratar vi om. (Niklas)

Brukarnas asikter kommer bland annat till enhetschefens kdnnedom genom per-
sonliga moten med brukaren eller dennes narstaende. En annan vanlig kanal &r
teamledaren men det kan ocksa komma via brukarens kontaktperson. Tva ganger
per ar genomfors dven sa kallade narstaendetraffar dar kontaktpersonen maoter
brukaren och dennes narstaende. Brukarna far ocksa besvara enkater som lamnas
in anonymt, vars syfte ar att undersoka hur brukarna upplever kvalitén pa den vard
och omsorg som ges. Nagra enheter har dven sa kallade kostrad dar brukarna far
mojlighet att paverka vilka mattratter som ska serveras. | dvrigt finns det i dagsla-
get inga sarskilda forum, de flesta enhetschefer har dock planer pa att arrangera
nagon form av boenderad eller liknande. For de brukare som inte kan fora sin
egen talan, ar det istallet ofta de narstaende som for fram asikter och darigenom

paverkar verksamheten:

Vi jobbar mycket med nérstdende ocksa, for att manga av véara boende ar ju sa pass sjuka sa
att man inte sjalv kan framfora sin talan och sina asikter. Och har man inte ett gott samar-
bete med narstaende, da kan det vara svart. S& det jobbar vi extra mycket for. (Sonja)

De asikter som fors fram av brukarna paverkar enligt enhetscheferna i stor ut-
strackning hur verksamheten bedrivs. Aven om enhetscheferna uttrycker att det
finns granser for vilka dnskemal som kan uppfyllas s betonar de att det ar for
brukarnas skull som de &r dar. Enhetscheferna poangterar &ven att dialogen mellan

alla parter ar viktig:

Man maste arbeta aktivt med de narstdende och man maste vara lyhord for de boende och

lyssna pa deras asikter och 6nskemal. (Sonja)

Detta uttrycker &ven en annan enhetschef, som ocksa papekar att det ar brukaren
sjalv som ska ha inflytande 6ver sin vardag och att denna inte ska paverkas av

personalens asikter och varderingar:
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Dar sker ju aktivt en dialog mellan kontaktperson, teamledare, boende, anhériga och sa hela
tiden. Och det ar jatteviktigt. For vi ar ju ingen uppfostringsanstalt, eller hur? Har far de
sova hur lange de vill, de far ata vad de vill, har de 4tit mackor med honung pa och te i hela

sitt liv s& ska vi ju inte lara dem att ata fil eller att ata nyttigare mat. (Maria)

En enhetschef tar dock upp att brukarna och deras anhdriga inte alltid &r medvetna

om att de har denna makt, och att det darfor ar viktigt att informera dem om det:

De inser inte att de har inflytande, man maste beratta det for dem och man maste liksom
visa det i handling att de faktiskt har det. Det vill sdga om det kommer ndgon som har nagot
onskemal att man da hjalper till att genomfora det sa att de ser att de faktiskt har makt. Som
det ar nu sa tror jag att de flesta inte tror att de har s mycket makt. De ser sig absolut inte

som ndgon maktfaktor. (Sara)

En annan enhetschef beréattar att man maste vara tydlig med att brukaren och an-
horiga ska kénna sig trygga i att anvanda sitt inflytande. Det &r darfor viktigt att
betona att de kan komma med klagomal pa den vard och omsorg som ges utan att

det far negativa konsekvenser for brukaren:

Men nar de flyttar in hér sa talar jag om det for de anhoriga och den enskilde pensionaren
att du har ratt att tala om vad du vill, och nér det inte ar okej s& har du ratt att tala om det
ocksé. Ar det ingen som lyssnar pa dig sa ar du valkommen till mig, alltid. Och det &r vik-
tigt att veta, och det ar viktigt att de vet om att de inte far skit for att de klagar. For det ar ju
det, risken &r det va, att det ar inte virt att jag sager vad jag tycker for da far min mor kan-
ske skit for det eller d& kanske de inte blir sa trevliga mot henne eller vad det nu kan handla

om. (Maria)

Analys
Enhetscheferna arbetar aktivt for att bade personalens och brukarnas asikter ska

komma fram i verksamheten. Malet ar att dessa asikter ska bidra till att forma och
utveckla verksamheten. Enhetscheferna tar upp olika verktyg som de har for att
lyfta fram personalens och brukarnas asikter. For personalen ar det bland annat
arbetsplatstraffar och teamledarmoten medan brukarnas asikter ofta kommer fram
via teamledare, kontaktperson eller narstaende. En fraga som dock kan vara vard
att stdlla ar i vilken man brukaren och de narstaende vagar siga vad de verkligen

onskar och tycker, da brukaren befinner sig i en beroendestéllning:
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Det professionella métet bygger i stor utstrackning pa en ojamlik situation. Hur mycket vi
an forsoker motverka de negativa aspekterna av detta méte kvarstar en maktobalans. Kli-
enten ar delvis utlamnad och beroende av den professionella vardaren. For att kunna erhélla
hjalp maste klienten eller patienten beratta om sitt liv och lamna ut kanslig information. |
manga fall 6verldmnar ocksa patienten sin kropp till behandlaren, for att denna ska kunna

skota om och vérda. (Johansson 2006 s.162)

Detta ar dock nagot som enhetscheferna visar en medvetenhet om och som de dér-
for aven forhaller sig till i sitt arbete. Johansson (2006 s.162-163) tar aven upp att
pa grund av denna beroendestallning ar det ocksa viktigt att reflektera Gver hur
man som personal bemdter brukaren. Den fysiska intimiteten och det psykiska
utlamnandet som brukaren genom sin beroendestéllning tvingas till innebéar att
personalen maste vara ytterst varsam. Det finns en laddning i dessa méten som
kan komma att uttryckas i aggressioner om tilliten till personalen brister. Denna
insikt visar ocksa enhetscheferna i var studie att de har. De papekar dock att bru-
karna, trots sin beroendestallning, har makt att paverka verksamheten. Detta &r
nagot som enhetscheferna inte tror att brukarna egentligen ar medvetna om och
det &r darfor viktigt att formedla det till dem.

Enhetscheferna valjer i stor utstrackning sjalva hur de ska arbeta for att fa fram
personalens och brukarnas asikter och hur dessa i sin tur ska paverka verksam-

heten, vilket aterigen visar pa ett stort handlingsutrymme.

Enhetschefernas prioriteringar i arbetet
Vilken arbetsuppgift som enhetscheferna anser ar viktigast varierar, och enhets-

cheferna beror flera omraden. Nagra av dessa ar personalansvar, arbetsmiljo, halla
budget, kulturskapande och att verksamheten bedrivs efter de forvantningar som
stalls. De tva arbetsuppgifter som prioriteras mest ar dock att framja personalens

och brukarens valmaende. Detta illustreras i féljande tva citat:

Arbetsmiljo, verksamhetsutveckling, de boendes livssituation och budget, det gér ju in i
varandra. Men de boendes livssituation dr val det som &r A och O egentligen, det &r dér vi

maste lagga krutet allihopa, for det ar for dem vi ar har. (Niklas)

Det ar personalansvaret for min del, ser jag, och hela den biten arbetsmiljé och allting. Att

personalen mar bra helt enkelt, sd de kan gora ett bra arbete. For det &r ju de som tar hand
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om brukarna. Det &r ju for brukarna vi &r hér. Men det &r ju inte min frimsta arbetsuppgift
utan det &r ju personalen som tar hand om dem. Och ska de ge en bra vard och omsorg, sa

bor personalen ma bra, sa ser jag det. (Emma)

Enhetscheferna svarar enhetligt pa fragan om hur de valjer att fordela sin tid mel-
lan arbetsuppgifterna. Det handlar helt enkelt om att de prioriterar det som ar vik-
tigast i stunden. Detta innebar att det administrativa ibland far vanta da det alltid
ar brukarna och personalen som gar forst. Enhetscheferna uttrycker aven ett tyd-
ligt onskemal om att kunna dgna mer tid enskilt at brukarna. Nagra sager aven att
de skulle vilja ha mer tid for att méta personalen bade enskilt och i grupp. Alla
uttalar att brukarnas asikter och 6nskemal ar den fraga som de anser ar allra vikti-

gast och som darfor far ta den tid och det utrymme som den behdver:

Det finns ju 100 % ju. Det ar ju prioritet ett for mig, da sldpper jag allting annat. Da far de
pappren som stadshuset ska ha svar pa eller nagra andra listor som de ska ha in, da priorite-
rar jag bort det. Jag tror jag har lattare for det, som har varit med sd manga &r, att det strun-
tar jag i. DA kan jag fa ett meddelande, men det var sa att du blev bortprioriterad igar, sorry,
that’s it. Pensionérerna &r ju nummer ett for mig. Och det 4&r min uppgift, det r det absolut.
(Maria)

Analys
Vilken arbetsuppgift som enhetscheferna anser ar viktigast ar olika. De uttrycker

att de ofta maste prioritera det som &r viktigast i stunden. Enhetscheferna sétter
dock genomgaende brukarna forst, och om de hade mer tid ar det ocksa brukarna
som skulle fa denna tid. Detta stammer med det som Tullberg (2006 s. 69) visar i
sin studie, dar cheferna uttrycker samma 6nskan om att spendera mer tid med bru-
karna personligen. En mdgjlig tolkning av detta ar att tiden tillsammans med de ar-
betsuppgifter enhetscheferna maste utféra begransar deras handlingsutrymme. De
har dock en relativt stor mojlighet att sjalva paverka hur de vill fordela sin tid och

darfor aven ett visst handlingsutrymme i denna fraga.

Enhetschefens utbildning och personliga egenskaper
Enhetscheferna ndmner olika utbildningar eller kompetenser som de anser &r nod-

vandiga for sitt arbete. Generellt anser enhetscheferna att nagon form av ledar-

skapsutbildning ar nédvandig. Nagot som flera namner ar att det dven ar en fordel
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att ha grundlaggande kunskaper i ekonomi och juridik. Det lyfts ocksa fram att
kunskaper om individ- och gruppsykologi ar viktiga for att ha forstaelse for hur
man som chef bast kan leda grupper och de individer som ingar i dem.

Nagra egenskaper som enhetscheferna aterkommande tar upp som viktiga i de-
ras arbete &r lyhordhet, 6dmjukhet, att se den enskilda personen och kunna satta
sig in i hur denne har det. De tar dven upp mod/férmaga att fatta beslut och sta
fast vid dessa och att vara klar och tydlig i sin ledarfunktion. De anser ocksa att
det ar viktigt att vara konsekvent och trygg i sig sjalv som person.

Pa fragan om det ar utbildning/kompetens eller personliga egenskaper som ar
viktigast svarar enhetscheferna att dven om det ar viktigt med en formell utbild-
ning och den kompetens som foljer med denna ar det dnda inget som kan ersatta

de personliga egenskaperna som kravs for att kunna leda méanniskor pa ett bra satt.

For det forsta sa ar det ju de personliga egenskaperna. Sedan ger ju uthildningen dig en
kompetens/kunskap om hur du ska hantera ditt verktyg, sa ser jag det. Om du skaffar dig en
utbildning sa &r det inte alls sakert att du kan jobba som chef for det, for du har inte den so-
ciala kompetensen. [...] Ja, det gér lite hand i hand, du kan inte lara folk social kompetens
aven om de sitter pd aldrig s& mycket utbildning. [...] Man maste ha det med sig, det gar

inte att lara sig. (Maria)

Analys
Enhetscheferna lagger stor vikt vid bade formell kompetens och egenskaper. Detta

kan jamforas med de olika rollerna i chefskapet och ledarskapet. | denna tolkning
kan den formella kompetensen sdgas vara viktig for chefskapet och de formella
befogenheter som ingar i det, medan de personliga egenskaperna snarare behovs
for att kunna fa en arbetsgrupp att kanna fortroende for en ledare som sedan kan
influera och leda gruppen. Denna tolkning far aven delvis stod av Tornquist (2004
s. 164) da hon anser att den personliga kompetens som kravs framst ar till for att
chefens roll som ledare for personalen ska fungera.

| sin upprakning av de féardigheter som enhetscheferna i Tornquists (ibid. s.
164-165) studie tog upp fanns erfarenhet av eget arbete som vardbitrade med.
Detta var nagot som enhetscheferna i var studie inte tog upp, trots att alla har egen
erfarenhet av att ha arbetat antingen som skoétare, vardbitrade eller sjukskoterska
inom vard och omsorg. Toérnquist (ibid. s. 163) tar dven upp att enhetschefer

”...prioriterar hogskoleimnen som ekonomi, juridik, psykologi, organisation och
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ledarskap”. De tar dock inte upp kunskaper som handlar om dldre och &ldrande,
vard och personalutveckling. Enhetscheferna i var studie skiljer sig i det att de tar
upp personalutveckling som viktig. Kunskaper om aldre och aldrande ar dock inte
nagot som de har tagit upp. Enligt Andersson-Felé (2008 s. 123) anser de flesta
understallda dock att cheferna bade bor ha en utbildning inom vard och omsorg

och sjalv ha arbetat praktiskt inom omradet.
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6 SAMMANFATTANDE ANALYS

For att aterga till de inledande fragestallningarna kommer vi har att géra en sam-
manfattning av de olika analyserna. | foljande text redovisar vi darfor de svar vi
har natt fram till i var studie. For att gora var text tydlig kommer vi att anvanda

fragestallningarna som rubriker.

Vilka organisatoriska faktorer paverkar enhetschefernas
faktiska handlingsutrymme?

Vi kommer i var analys fram till att organisationens struktur och uppbyggnad ar
nagot som begransar enhetschefernas handlingsutrymme. Detta beror pa att deras
befogenheter bestams och formedlas uppifran och att de i vissa fragor ar tvungna
att genomfora de beslut som kommer till dem, oavsett om dessa upplevs som po-
sitiva eller negativa for verksamheten.

Nagot som de ocksa maste forhalla sig till ar de lagar och regler som styr verk-
samheten. P& kommunal niva maste de aven forhalla sig till olika policys och
budgetramar. De upplever trots detta att deras handlingsutrymme &r stort, och att
de vet vilka befogenheter och vilket ansvar som ingar i det, de har tydliga riktlin-
jer att forhalla sig till.

Teamledarnas roll kan ses som ett resultat av den platta organisationens upp-
byggnad, vilken bygger pa fa chefer och stora personalgrupper. En majlig tolk-
ning av teamledarnas funktion ar att de bade framjar och begransar enhetschefer-
nas handlingsutrymme. Teamledarna har en slags mellanposition, da de fungerar
som en lank mellan enhetschef och personal. De har tagit 6ver ndgra av enhets-
chefernas tidigare arbetsuppgifter och darigenom ocksa en del av deras handlings-
utrymme. Om enhetscheferna inte hade haft teamledare till sin hjélp hade det dock
kunnat innebéra att det varit svarare for dem att ha samma kontroll pa verksam-
heten, och darmed hade deras mojlighet att anvénda sitt handlingsutrymme och

paverka brukarnas livssituation minskat.
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Vilka paverkansmojligheter har enhetscheferna i forhallande
till brukarnas livssituation?

Enhetscheferna upplever att de har bade direkta och indirekta paverkansmojlig-
heter pa brukarnas livssituation. Den direkta paverkan innefattar framst brukarnas
fysiska och psykiska miljo, samt planering av schema och déarigenom férdel-
ningen av personalresurserna. | forlangningen ar detta till brukarnas fordel da det
finns mest personal tillganglig vid de tider da brukarnas behov av omvardnad &r
som storst.

En annan direkt paverkansform som enhetscheferna har moéjlighet till ar deras
samarbete kring resursfordelningen infor budgetbeslut da de kan anhalla om
pengar, exempelvis till projekt eller hdgre bemanning.

Den indirekta paverkansmojligheten som enhetscheferna har bestar framst av
kulturskapande pa olika satt. Ett av dessa ar deras forhallningssétt till personalen,
genom att detta sedan fors vidare till brukarna. Detta liknas ofta vid ringar som
sprids pa vattnet och bendmns dven som parallellprocesser. Ett annat satt att pa-
verka indirekt dr da enhetscheferna agerar som kulturbarare. Detta gar delvis in i
parallellprocesser da det handlar om ett forhallningssétt som sprids nedat men det
ar ett bredare begrepp da det innefattar hela boendets kultur.

Alla dessa paverkansmajligheter forvaltas av enhetschefen och bidrar darigen-

om till att handlingsutrymmet &r stort i denna fraga.

Pa vilket sitt arbetar enhetscheferna for att brukarna, efter
sina enskilda forutsattmingar, ska ha mojlighet till inflytande
over sin livssituation?

Enhetscheferna har flera vagar att ga for att fa fram brukarnas asikter, till exempel
teamledare, brukarens kontaktperson och brukarens narstaende. Flera enhetschefer
har dven planer pa att starta sa kallade boenderad for att ge brukarna ett annat fo-
rum for att komma till tals. Den medvetenhet de har om att brukarnas beroende-
stallning kan inverka pa de asikter brukarna for fram gor att de arbetar aktivt for
att upplysa brukarna om den makt de faktiskt har. Enhetscheferna arbetar standigt
efter malet att brukarnas asikter ska vara med och paverka hur verksamheten ska
bedrivas. Ocksa har visas det pa ett stort handlingsutrymme da enhetscheferna i

princip sjalva kan valja vilka forum som ska finnas i verksamheten for att fa fram
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brukarnas asikter. Det ar ocksa enhetscheferna som beslutar vilka av brukarnas
asikter som sedan ska paverka hur verksamheten bedrivs, vilket aterigen visar pa

handlingsutrymmets storlek.

Vilka faktorer framjar respektive begransar enhetschefens
handlingsutrymme i forhallande till att kunna paverka
brukarnas livssituation?

En faktor som framjar enhetschefernas arbete med att lyfta fram brukarnas asikter
ar att de har mojlighet att sjalva valja hur de vill prioritera sin tid. De séger att det
ofta finns arbetsuppgifter som maste goras men att de i slutandan &nda alltid prio-
riterar brukarna och deras situation forst. Den tid det administrativa arbetet tar kan
dock upplevas som en begransning, da manga av enhetscheferna onskar att de
hade kunnat &gna mer tid till enskilda besok hos brukarna.

En annan faktor som pa ett mer indirekt sétt framjar enhetschefernas handlings-
utrymme i denna fraga ar deras utbildning, personliga erfarenheter och egenska-
per. Detta kan ses som viktigt da dessa faktorer pa olika satt inverkar pa hur en-
hetscheferna forhaller sig till sin ledarskapsroll och sin personal. Detta paverkar i
sin tur aven brukarna genom sa kallade parallellprocesser. En mdjlig tolkning ar
att enhetscheferna genom att utnyttja dessa parallellprocesser pa ett effektivt satt
kan framja brukarnas maéjlighet att paverka sin livssituation.

Faktorer som begransar handlingsutrymmet ar den tidigare ndmnda budgeten
och personaltatheten. Ocksa lagar och policys med mera minskar enhetschefernas
handlingsutrymme. Aven det ovan namnda administrativa arbetet begransar da det

inverkar pa enhetschefernas mojlighet att fordela sin tid.
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7 AVSLUTANDE DISKUSSION

Syftet med var studie var att undersoka hur stort handlingsutrymme enhetsche-
ferna pa de sarskilda boendena inom den kommunala aldreomsorgen har och vi
fann att detta var tamligen stort. Hur enhetscheferna sedan anvénder sitt hand-
lingsutrymme menar vi beror dels pa strukturella forutsattningar och krav uppifran
men &ven pa personens utbildning, egenskaper, intressen och vérderingar (som
kanske kan kallas for forutsattningar och krav inifran). Enhetscheferna i var studie
ger aven uttryck for att det de valjer att fokusera pa och deras forhallningssatt
sprider sig i verksamheten. Nagon tar aven upp att det finns sa manga olika omra-
den att de inte kan fokusera pa allt. Vi har efter vara intervjuer darfor funderat pa
hur olika intressen och kunskaper paverkar brukarna. Ett exempel kan vara att en
enhetschef som har en sjukgymnastutbildning i grunden ar mer uppméarksam pa
nar nagon brukare ar i behov av sjukgymnastik, och att detta sedan sprids vidare
till personalen. Pa en annan enhet kanske det inte finns samma fokus pa detta och
en brukare som kunde ha haft nytta av sjukgymnastik kanske darfor inte far detta.
Sa trots att enhetscheferna kanske inte kan fokusera pa allt maste de alltid ha en
overgripande bild av verksamheten och dess olika delar. En tanke &r att en social
omsorgsutbildning eller socionomutbildning kan vara till fordel i detta da den ger
en viss kunskap om manga olika omraden och darmed dven gor det lattare att ha
en helhetsbild.

For att enhetscheferna ska kunna anvanda det handlingsutrymme som de fak-
tiskt har och kunna péaverka de &ldres livssituation ar det en forutsattning, tror vi,
att dessa enhetschefer dels har en kunskap men ocksa ett engagemang i manni-
skorna som verksamheten riktar sig mot. Har anser vi dock att engagemanget &ar
viktigast da det ar det som far en till att driva olika fragor, kunskapen &r bara ett
verktyg for att gora det ratt. Samtidigt maste enhetscheferna standigt ta hansyn till
budgeten. En risk som kan finnas i detta ar att sa lange enhetschefen haller bud-
geten sa dr det inte sakert att det syns om verksamheten inte mar bra”. Chefen
maste alltsa bade kunna halla budgeten och se till att personalen mar bra sa att de i
sin tur kan se till att brukarna mar bra. Det stod organisationen ger enhetscheferna
ar naturligtvis ocksa mycket viktigt for hur enhetscheferna lyckas med detta och

hur de anvéander sitt handlingsutrymme.
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Vi kan dock ocksa se en fara med att ha ett stort handlingsutrymme, da det finns
en risk att enhetscheferna missbrukar detta, bade genom att anvanda det for
mycket men ocksa for lite, vilket kan ses som en form av underlatelsemakt. Detta
ar inte nagot som vi upplever att enhetscheferna i var studie tar upp, med undan-
tag av en enhetschef som uttrycker att handlingsutrymmet skulle kunna bli en
press da de forvantas gora nagot med det. Da de enskilda personerna har stor
mojlighet att paverka och forandra verksamheten dels till fordel men aven till
nackdel for personal och brukare, har vi insett vikten av att ratt person &r pa réatt
plats.

Med tanke pa det handlingsutrymme som dven teamledare och kontaktpersoner
har sa blir det lika viktigt har att personerna kan ta det ansvar som kravs for att
forvalta detta. Ansvaret ar bade stort och komplext da de ska ta hansyn till bade
brukarnas 6nskemal och verksamhetens resurser, och gora detta utan att 6nske-
malen anpassas efter de resurser som finns tillgangliga.

Hér har dven enhetschefen ett ansvar i att ha balans mellan tillit och kontroll for
att dessa uppgifter ska bli utférda. Om det inte finns nagon kontroll och perso-
nalen inte klarar av sitt arbete blir det brukarna som far lida. Samtidigt kan inte
enhetschefen ha kontroll pa allt som hander pa avdelningen utan maste ha ett visst
matt av tillit till sin personal for att verksamheten ska fungera.

Vi anser saledes att enhetschefernas handlingsutrymme ger dem bade makt och
mojlighet att forandra brukarnas livssituation. Men for att kunna gora detta maste
de bade ha en kunskap och ett engagemang i brukarna. De maste dven ha en per-
sonlig mognad, for, som Hjalmarson, Norman & Trydegard (2004 s. 9) siger: “om
man ska vara stottepelare at andra maste man sta stadigt sjalv”.

En ny frdga som har kommit upp under arbetets gang &r hur aktiva brukarna or-
kar vara i att framfora sina asikter och hur delaktiga de narstaende ar i detta. Vi
har fatt upplevelsen av att brukarna ofta inte orkar engagera sig och att dennes
narstaende darfor har en viktig roll genom att fora dennes talan. Detta har fort oss
in pa fragan om brukare som vare sig har orken att engagera sig eller narstaende
som kan foretrdda dem behandlas annorlunda. Vi tanker att denna grupp kan vara
sarskilt utsatta och att detta kan leda till bade positiv och negativ sarbehandling av
brukaren, att denne antingen blir extra papassad eller forsummas. | detta ser vi att
enhetscheferna har en viktig funktion att fylla da de ansvarar for att alla brukare

blir rattvist behandlade och att deras asikter tas pa allvar.
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En annan frdga som vi ocksa garna skulle ha velat fordjupa oss i & om den
tidsbrist som enhetscheferna upplever paverkar arbetet pa enheten pa ett satt som
gor att personalens arbete riskerar att ga pa slentrian. For att kunna gora ett gott
arbete och anvanda handlingsutrymmet pa basta satt tror vi att det ar viktigt med
en standig reflektion kring sitt eget och andras forhallningssatt i verksamheten.
Detta kraver dock tid, nagot som enhetschefer och personal ofta har ont om. Vad
vi undrar & om de har mojlighet for tid till reflektion tillsammans, och hur ofta
denna majlighet finns. Vi har ocksa funderat pa hur deras arbete paverkas om det
inte finns tid for detta och dven om det i forlangningen kan paverka brukarna. Att
reflektera kring sitt arbete innebar bland annat att man kan stélla sig fragan varfor
man gor saker och for vems skull man gor det. | detta ingar ocksa att fundera
kring brukarnas asikter och 6nskemal s& att man inte som personal omvandlar
dem till sina egna tolkningar av dessa, eller helt egna asikter om vad som &r bast
for brukaren. Detta anser vi vara en viktig fraga da samtliga enhetschefer i var
studie uttryckte att det &r for brukarnas skull som de ar dér, det &r for deras basta
enhetscheferna arbetar. Darfor havdar vi att det ocksa ar centralt att de ges tid till
reflektion sa att bade enhetschefernas och personalens arbete faktiskt blir till
brukarnas basta.

44



Referenser
Andersson, Lisa (2006) Att fa leva tills jag dor - om ett rehabiliterande synsatt.

Fortbildningsforlaget: Solna.

Andersson-Felé, Lena (2008) Leda lagom manga: Om struktur, kontrollspann och
organisationsideal. Goteborgs universitet: Forvaltningshdgskolan. (Akademisk

avhandling)

Aspers, Patrik (2007) Etnografiska metoder: Att forsta och forklara samtiden.
Malmao: Liber.

Bell, Judith (2006) Introduktion till forskningsmetodik. Lund: Studentlitteratur.

Bolman, Lee G & Deal, Terrence E (2005) Nya perspektiv pa organisation och
ledarskap. Lund: Studentlitteratur.

Harnett, Tove (2010) The Trivial Matters: Everyday power in Swedish elder care.
Jonkdping University: School of Health Sciences. Dissertation Series No. 9, 2010.
(Akademisk avhandling)

Hjalmarson, Ingrid, Eva Norman & Gun-Britt Trydegard (2004) Om man ska vara
stottepelare at andra maste man sta stadigt sjalv: En studie om aldreomsorgens
chefer och deras forutsattningar. Rapport 2004:2. Stockholm: Stiftelsen

Stockholms lans Aldrecentrum

Johansson, Thomas (2006) ”Mdtets manga ansikten — nar professionella moter
klienter”. I Anna Meeuwisse, Sune Sunesson & Hans Swérd (red.): Socialt arbete:

En grundbok. Stockholm: Natur och Kultur.

Karlsson, Ingrid (2006) Att leda kommunal aldreomsorg: Om arbetsledares
handlingsutrymme, handlingsfrihet och skiljda lojaliteter - exemplet Halland.
Véxjo universitet: Institutionen for vardvetenskap och socialt arbete. Rapportserie
I socialt arbete 2006:7. (Akademisk avhandling)

Krekula, Clary (2010) ”Alderskodning — sirskiljande praktiker”. I Johansson,

Stina (red.): Omsorg och mangfald. Malmao: Gleerups.

45



Larsson, Kjerstin (2008) Mellanchef i vard och omsorg. Stockholm: Gothia Forlag
AB.

Lundquist, Lennart (1992) Forvaltning, stat och samhélle. Lund: Studentlitteratur.
May, Tim (2001) Samhallsvetenskaplig forskning. Lund: Studentlitteratur.

Mellstrom, Marie (2006) Dokumentation och rattssakerhet inom aldreomsorgen.
Lund: Studentlitteratur.

SCB (2009). Statistiska centralbyran. Statistik/Standard for svensk
yrkesklassificering (SSYK)/Néringslivets yrkesklassifikation (NYK
2004)/Néringslivets yrkesnomenklatur/Yrkeskod 1228. (Elektronisk)
<https://www.h.sch.se/amlsykl/slp/ssykSN.asp> (2010-05-05).

Schartau, Maj-Britt (1997) "Hemtjénstassistentens roll — svarigheter och
mojligheter”. 1 Drakenberg, Margareth (red.): Mellanchefer: Fran ledningens

redskap till verksamhetens motor. Lund: Studentlitteratur.
Socialstyrelsen (2006) Social rapport 2006. Stockholm: Socialstyrelsen.

Sveriges Kommuner och Landsting (2005) "Kommungruppsindelning”
(Elektronisk)
<http://www.skl.se/web/Kommungruppsindelning.aspx> (2010-05-03).

Szebehely, Marta (1995) Vardagens organisering: Om vardbitraden och gamla i
hemtjansten. Lund studies in Social Welfare IX. Lund: Arkiv forlag. (Akademisk
avhandling)

Szebehely, Marta (2000) ”Aldreomsorg i forindring — knappare resurser och nya
organisationsformer”. I Szebehely, Marta (red.): Valfard vard och omsorg,
Antologi fran kommittén valfardsbokslut. SOU 2000:38. Stockholm: Fritzes
Offentliga Publikationer.

Szebehely, Marta (2005) (red.) Aldreomsorgsforskning i Norden. En

kunskapsoversikt. Tema Nord 2005:508. Képenhamn: Nordiska Ministerradet.

46



Thylefors, Ingela (2007) Ledarskap i human service-organisationer. Stockholm:
Natur och Kultur.

Trydegard, Gun-Britt (2005) ”Aldreomsorgspersonalens arbetsvillkor i Norden —
en forskningsdversikt”. I Szebehely, Marta (red.): Aldreomsorgsforskning i
Norden. En kunskapsoversikt. Tema Nord 2005:508. Képenhamn: Nordiska

Ministerradet.

Tullberg, Maria (2006) Med ljuset pa: Ledare och ledda i aldreomsorgen. Malmo:
Liber AB.

Térnquist, Agneta (2004) Vad man ska kunna och hur man ska vara: En studie
om enhetschefers och vardbitradens yrkeskompetens inom aldreomsorgens
sarskilda boendeformer. Lararhogskolan i Stockholm: HLS Forlag. (Akademisk
avhandling)

Tornquist, Agneta (2010) ”Att leda mangfald” I Johansson, Stina (red.) Omsorg
och mangfald. Malmo: Gleerups

Vetenskapsradet (2002) “Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhillsvetenskaplig forskning.” (Elektronisk) Stockholm: Vetenskapsradet.
<http://www.cm.se/webbshop_vr/pdfer/H0014.pdf >(2010-03-24)

Wetterberg, Gunnar (2000) Kommunerna. Stockholm: SNS Forlag

Wolmesjo, Maria (2005) Ledningsfunktion i omvandling: Om forandringar av
yrkesrollen for forsta linjens chefer inom den kommunala &ldre- och
handikappomsorgen. Lunds universitet: Socialhdgskolan. (Akademisk

avhandling)

47



Bilaga 1
Hej!

Tack for att du stéller upp och later oss intervjua dig infor vart examensarbete
(motsvarande C-uppsats). Vi gar sjétte terminen pa Socialhdgskolan i Lund vid
Lunds Universitet. Syftet med vart arbete ar att undersoka enhetschefers
handlingsutrymme inom aldreomsorgen och deras mojligheter att paverka de
aldres livssituation. Vara fragor kommer framst att berdra din syn pa ledarskap,
men dven komma in lite pa t.ex. organisatoriska forutsattningar i verksamheten.

Under intervjun kommer vi att utga fran en intervjuguide innehallande ett antal
teman. Vi kommer &ven, med ditt medgivande, att anvanda oss av en diktafon for
att spela in intervjun. Detta skulle underlatta for oss da vi inte blir beroende av att
anteckna och istéllet helt kan fokusera pa samtalet. Vi raknar med att intervjun tar
ungefar 45 till 60 minuter. Sjalvfallet har du mojlighet att nar som helst under
arbetets gang avbryta din medverkan.

Den insamlade informationen kommer endast att anvandas till vart arbete. Vi
kommer sedan att skriva ut intervjuerna ordagrant, men dessa utskrifter kommer
bara att lasas av oss och eventuellt ocksa var handledare. | sjélva examensarbetet
kommer all information att vara helt anonymiserad. Efter att vart examensarbete
har blivit godkant kommer allt material att raderas.

Ar det ndgonting gallande arbetet som du har fragor om fér du gérna ta kontakt

med nagon av oss eller var handledare.

Tack pa forhand!

Vaénliga halsningar

Anna & Hanna

Vara kontaktuppgifter:

Hanna Aberg: Anna Olsson Handledare: Staffan Blomberg
Mobil: X Mobil: X Telefon: X
Mail: X Mail: X Mail: X

48



Bilaga 2:1

Intervjuguide

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Alder

Utbildning

Hur lange har du arbetat som enhetschef har?

Har du arbetat som enhetschef pa nagon annan plats tidigare?

Har du andra erfarenheter av arbete inom vard och omsorg?
a. Andra yrkeserfarenheter som du har nytta av i ditt nuvarande arbete?

Hur manga anstéllda ansvarar du for?
a. P& det sarskilda boendet?
b. Andra verksamheter?

Kan du beskriva lite kort hur organisationen ar uppbyggd?
Vilka politiska mal finns det for verksamheten och hur mycket paverkar de
ditt arbete?

a. Hur formedlas beslut till dig?
Finns det nagot skrivet som reglerar ditt ansvar och dina befogenheter?
Vilka forvéantningar upplever du att verksamhetschefen har pa ditt arbete?

a. Vilken av dina arbetsuppgifter upplever du att verksamhetschefen

anser &r viktigast?

b. Upplever du att du har nagra speciella krav som du maste leva upp till?

Har du mojlighet att paverka din arbetssituation/yrkesroll?

Vilket stod kanner du att du far av organisationen?

Ar du delaktig i 6vergripande utvecklings- och forandringsarbete inom
organisationen?

Vilken utbildning/kompetens anser du &r nédvandig for ditt arbete?

Vilka egenskaper anser du vara de viktigaste i ditt ledarskap?
a. Vad utmérker en god ledare?
b. Ar det utbildning/kompetens eller personliga egenskaper som &r
viktigast?

Hur skulle du kort beskriva din ledarstil?

a. Hur tror du att din ledarstil paverkar personalens dagliga arbete?
b. Tror du att din ledarstil paverkar de boende pa nagot satt?
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Bilaga 2:2

17. Vilken betydelse anser du att ditt ledarskap har for det dagliga arbetet?
a. Hur ser din mojlighet att paverka personalens arbetsforhallande ut?
b. Hur ser din majlighet att paverka de boendes livssituation ut?

18. Vilken arbetsuppgift ser du som viktigast?
a. Ungefar hur mycket tid uppskattar du att du dgnar at denna jamfort
med andra arbetsuppgifter?
b. Vad avgor hur du fordelar din tid och hur du valjer att fokusera?
c. Ar det ndgon uppgift som du onskar att du hade kunnat 4gna mer tid
at?

19. Hur ser du pa dina mojligheter att ta sjalvstandiga beslut som beror
verksamheten?
a. Upplever du detta som nagot positivt eller kan det ocksa ha negativa
konsekvenser i din arbetssituation?

20. Pa vilket satt kommer personalens asikter om den vard och omsorg som ges
fram inom verksamheten?
a. Finns det sarskilda forum, och anvander i sa fall personalen sin
mojlighet att uttrycka sig pa dessa?
b. Paverkar deras asikter hur verksamheten bedrivs, och de beslut som
tas?

21. Pa vilket satt kommer de boendes asikter fram i verksamheten?

a. Finns det sarskilda forum, och utnyttjar i sa fall de boende dessa?

b. Paverkar deras asikter hur verksamheten bedrivs, och de beslut som
tas?

c. Har du nagra sarskilda strategier for att framja de boendes mojlighet
att komma till tals?

d. Har du nagra sérskilda strategier for att framja de boendes inflytande
pa verksamheten?

e. Hur stort utrymme finns det i ditt arbete for dessa fragor?
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