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The aim of our study was to examine how the relationship between rules and discretion was
seen by first-line managers in the municipal eldercare. What interested us was what discretion
meant in practice. We chose to interview first-line managers because that position can be
problematic when one is in a so-called intermediate position. We also chose to examine
different factors affecting their use of discretion. One factor we studied was what the first-line
managers felt most controlled by, for instance the requirements from their staff and their
superior managers. One of our purposes was to find out if the first-line managers felt they
could influence how their department operates. We also wanted to find out if they thought
they had something to say, if they thought their opinion counted and if it would make a
difference.

Some of our most interesting results were:

« The majority of our interview subjects considered that the requirements are perceived
as higher by staff and relatives than by politicians and superior managers.

« First-line managers are controlled by the laws they need to follow, such as the Social
Services Act, the Health Act and the Work Environment Act.

 Politicians and social welfare board decisions, budgets, policies and savings
requirements are also something that controls the first-line managers.

o Despite the intermediate position the majority of our interview subjects considered
that they had great potential to influence and change. Much of the work as first-line
manager is limited by budget and savings requirements, but our interview subjects
have nonetheless given us a positive image of their freedom of action.

Keywords: discretion, freedom of action, first-line managers, intermediate position, municipal
eldercare.
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Forord

Nu nar uppsatsen ar inlamnad kéanner vi oss nojda med vad vi astadkommit. Arbetet med
denna studie har varit otroligt intressant och givande. Vart intresse for amnet och yrket i sig

har 6kat och vi tror att den kunskap vi forvarvat kan gynna oss i framtiden.

Vi skulle vilja tacka var handledare Karin Kullberg. Hon har funnits nara till hands och hon
har aktivt stottat oss under arbetets gang och har haft intresse for var studie. Hon har dven
varit var kompass under denna resa och vaglett oss igenom den snariga djungeln av litteratur

och teorier.

Vi vill dven tacka vara intervjupersoner for att de tagit sig tid fran deras arbete for att stélla

upp i var studie. Utan er hade studien inte varit mgjlig att genomfora.

Vi vill dven passa pa att tacka varandra for gott samarbete, roliga stunder och spannande

diskussioner.
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Inledning

I var inledande del av uppsatsen beskriver vi var problemformulering, vart syfte med

uppsatsen och vilka fragor var studie ar baserad pa.

Problemformulering
Nar vi forst sags for att diskutera amnesomrade for var undersokning pratade vi om hur en

chef kan paverka sitt arbete. Det visade sig att vi bada var intresserade av att studera forsta
linjens chefer (se definition s. 8) och deras handlingsutrymme. Bakgrunden till att vi har detta
intresse for amnet &r pa grund av att vi bada har praktiserat och semestervikarierat som forsta
linjens chefer inom den kommunala aldreomsorgen. Vi upplevde att man dels var tvungen att
formedla beslut som kom uppifran i organisationen och dels ta emot reaktionerna man fick
fran personal, anhoriga och vardtagarna sjalva. Alla beslut ar inte lika populéra att inforliva.

Hill (2007) skriver i sin bok ”Policyprocessen’:

”En viktig fraga nar det géller den hierarkiska modellen for offentliga
organisationer ar forhallandet mellan regler, som anger tjanstemans plikter och
skyldigheter, och handlingsfrihet, som tillater dem att fritt vélja handlingssétt.”
(Hill, 2007:210).

Det ar detta som vi finner intressant, hur forhallandet ar mellan regler och handlingsfrihet, hur
det ses av forsta linjens chefer och vad handlingsutrymme innebér i praktiken. Vi valde att
fokusera pa forsta linjens chefer eftersom den positionen kan vara problematisk da man &r i en
sa kallad klamsits (se definition s. 8). Vi inriktade studien pa att undersoka vilka faktorer som
kan paverka anvandandet av handlingsutrymmet. Det finns mycket litteratur och forskning
kring handlingsutrymme som kan kopplas till forsta linjens chefer inom &ldreomsorgen och
darmed tror vi att det finns en naturlig spanning inom detta omrade som &r intressant att
undersodka. Uppfattningen vi hade innan vi sjalva arbetat som forsta linjens chef var att man
hade relativt stor makt att paverka hur verksamheten fungerade och att de hade mycket att
sdga till om. Nu ett par manader efterat, nar vi fatt distans till arbetet, har var uppfattning
andrats nagot. Under ett semestervikariat handlar det visserligen mest om att halla
stallningarna medan den ordinarie chefen ar pa semester, men vi borjade dnda fundera kring
hur mycket handlingsutrymme och hur mycket makt att paverka man som forsta linjens chef

anser sig ha.



Syfte

Vi vill med denna studie undersoka hur forsta linjens chefer ser pa sitt handlingsutrymme.
Vart syfte ar att ta reda pa om de anser att de kan paverka hur deras verksamhet ska fungera.
Med andra ord om de anser att de har nagot att séga till om; att deras asikt raknas och gor
nagon skillnad. Vi vill &ven undersoka vilka faktorer som paverkar deras anvandande av

handlingsutrymmet.

Fragestallningar
e Hur ser forsta linjens chefer pa sitt handlingsutrymme?

o Vilka faktorer anser forsta linjens chefer paverkar deras handlingsutrymme?
Faktorerna vi undersokt ar: genus, krav uppifran och underifran, utbildning,

organisationen, mojligheter, hinder och stod.



Begreppsforklaring

Har kommer vi att definiera de viktigaste begreppen som &r aterkommande i vart arbete.

Forsta linjens chef
Omradet vi ringat in for var studie ar forsta linjens chefer inom kommunal aldreomsorg. En

kortfattad beskrivning dver forsta linjens chefs arbetsuppgifter i detta sammanhang ar att
denne har ett delegerat ansvar for verksamheten, ekonomi och personalansvar (Larsson,
2008). Forsta linjens chef kan bendamnas med olika ord som star for i princip samma innebord.
Dessa kan vara:

”(...)enhetschef, mellanchef, forsta linjens chef, arbetsledare, chefer i
mellanposition, hemhjélpsledare, omsorgstjansteméan, aldreomsorgschef,
forestandare, avdelningsforestdndare m.fl. “(Larsson, 2008:14).

Vi kommer att anvanda oss av begreppet forsta linjens chef i vart arbete. Vi har valt detta
begrepp eftersom det ar den positionen vi ar ute efter i var studie. Som forsta linjens chef
svarar man till ndgon 6ver sig och man svarar till ndgon under sig. Detta gor att man hamnar i
en klamsits dar olika forvantningar och krav ska tillgodoses fran olika hall. Nedan visar figur

1 det sa kallade hamburgersyndromet som illustrerar detta.

Figur 1.

Hamburgersyndromet

Politiker

Forsta linjens chefer

Medarbetare

ﬂ Overordnade chefer

ﬁ Brukare/klienter

(Wolmesj6, 2008:146)

Forsta linjens chef kan jamféras med Lipskys (1980) begrepp gréasrotsbyrakrater da de

befinner sig i de lagre skikten i organisationshierarkin och utsatts for en mangd krav uppifran

men dven &r de som arbetar i direktkontakt med klienterna, vilket medfor att de dven kanner
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krav underifran. Detta kan innebéra att de har ett relativt stort handlingsutrymme da det ligger
i arbetets natur. Detta arbete kan inte ersattas med en maskin da besluten ofta kraver sunt
fornuft och forstaelse, det kan inte ga pa rutin eller 16pande band. Johansson (1992) forklarar
griasrotsbyrakraternas arbete med att de gor ”individuella tillimpningar av generella regler och
direktiv”’ (Johansson, 1992:44). | var studie éverfor vi detta till forsta linjens chefer som ar i

direktkontakt med sina klienter som ar personalen eller vardtagarna.

Handlingsutrymme
Med handlingsutrymme syftar vi pa forhallandet mellan regler och handlingsfrinet. Wolmesjo

(2008) beskriver det som det utrymme dér man fritt kan vélja hur man ska agera inom
verksamheten och organisationens ramar. Detta tar Dworkin (1978) upp i boken ”Taking
rights seriously”, att begreppet handlingsutrymme endast passar in i en sarskild kontext som
ar:

“(...) when someone is in general charged with making decisions subject to
standards set by a particular authority.”(Dworkin, 1978:31).

Dworkin jamfor handlingsutrymme med halet i munken:

”(...) Discretion, like the hole in the doughnut, does not exist except as an area left
open by a surrounding belt of restriction.“(Dworkin, 1978:31).

Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) identifierar tre olika forhallningssatt som paverkar
handlingsutrymmet: Kunskap om, kunskap i och kunskap av. Att ha kunskap om innebar att
du har med dig den kunskapen som du behdver for att kunna utfora arbetet. Detta i sin tur
leder till att ha kunskap i som handlar om den kunskap du far genom din yrkesverksamma tid.
Lagger man samman dessa tva far man kunskap av dar du kombinerar de tva tidigare

forhallningssatten och kan darmed reflektera 6ver och distansera dig till det du gor.

Svensson et al. menar att handlingsutrymmet kan innebdra ett dilemma for forsta linjens
chefer da denne ska mota individens behov och gora detta inom de ramar organisationen satt
upp. De talar om att socialarbetare (jmf forsta linjens chef) har som uppgift att forena
individens behov med organisationens uppdrag. Detta ska enligt Svensson et al. ske pa ett sétt
som anses vara ratt och riktigt av bada parter. De skriver om att organisationen skapar
handlingsutrymmet och att detta paverkas av de traditioner som rader, den kunskap,
professionalitet och den personlighet socialarbetaren har. Karlsson (2005) definierar

handlingsutrymmet som ramarna forsta linjens chefer har att réra sig inom, till exempel nér
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det géller budgeten. Handlingsfriheten &r hur man anvénder sig av det handlingsutrymmet,

den frihet som forsta linjens chefer anser sig ha eller inte ha.

Lagar

Vi har valt att anvanda forkortningar i var studie nar vi namner lagar som berérs. Av den
anledningen skriver vi ut vad forkortningarna star for som éar foljande;

AML - Arbetsmiljélagen

HSL — Halso- och sjukvardslagen

SoL - Socialtjanstlagen

(Sveriges rikes lag 2011)
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Metod

| detta avsnitt redogor vi for vilken metod vi har anvant i studien och hur vi sékerstallt vart
resultats tillforlitlighet. Vi presenterar vara intervjusubjekt, vart bortfall och tar upp hur vi

forhallt oss till de etiska principerna. Sist i avsnittet redovisas hur vi fordelat arbetet.

Val av metod
For att vi skulle kunna genomféra undersokningen valde vi att gora en kvalitativ studie. Att

anvanda sig av en kvalitativ metod handlar om att lagga fokus pa orden, pa vad som ségs och
hur det séags. Man lagger vikten pa hur en manniska uppfattar sin egen situation (Bryman,
2011). Vi planerade redan fran bérjan att vi skulle genomfora konstruktvistiskt orienterade
intervjuer med ca atta enhetschefer i olika skanska kommuner.

“Intervjuformen kan ses som en guidad konversation i vilken studenten eller
forskaren noga lyssnar for att hora vilken mening som framtréder i samtalet.”
(Ahrne & Svensson, 2011:40).

| kvalitativa studier lagger man ofta mycket arbete pa att forsoka fa en sa detaljerad

beskrivning som mojligt av t.ex. sociala miljoer och processer. Detta for att dessa detaljer kan
ge en klarare bild av sammanhanget och darmed forenkla tolkningen av det for forskaren
(Ahrne & Svensson, 2011; Bryman, 2011). Vi & medvetna om att var valda metod hade bade
styrkor och svagheter (jmf Ahrne & Svensson, 2011). Sa som Bryman (2011) och Ahrne och
Svensson (2011) skriver ar en intervjus styrkor att den gar snabbt att genomféra och att man
far ett brett material att analysera. Svagheterna med en intervju &r att det kan vara svart att
avgora om den intervjuade talar sanning eller om vederbdrande framstaller sig sjélv eller
amnet som behandlas pa ett satt som inte Gverensstammer med verkligheten. Utifran vad de
skriver valde vi att spela in intervjun, for att vi inte ville riskera att misstolka eller missa

viktiga uttalanden fran den som intervjuades.

Analys av materialet
Jonson (2010) skriver att for att kunna tolka vad som framkommit i analysen behdver man

anvanda sig av kodning for att strukturera upp sin empiri for att lattare kunna identifiera
monster. Vi kodade var empiri genom att vi forst laste igenom alla intervjuer som vi skrivit ut
fran datorn och markerade med hjélp av fargpennor olika kategorier som vi noterade, till
exempel handlingsutrymme och dialog med politiker. Darefter klippte vi pa datorn ut de

stycken vi markerat och samlade dem i olika dokument som ddptes efter de kategorier vi
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anvant. Sedan skrevs detta ut och vi markerade intressanta citat eller asikter som vi ville ha
med i analysen. Vi valde att genomf6ra analysen i dessa steg eftersom vi da laste igenom och
reflekterade 6ver vad som var intressant och vilka monster som uppenbarades. Detta har visat
sig vara en bra metod for oss da det kravde att vi laste genom texterna upprepade ganger och
mycket ingdende. Vi anser att vi nu ar sa pass insatta att vi vet vem som sagt vad och i vilket

sammanhang.

Undersdkningspopulation
Vi gjorde ett malinriktat urval, vilket innebar att vi strategiskt forsokte gora en

overensstammelse mellan fragorna som vi ville ha svar pa och forsokte hitta ett urval som var
relevant for att kunna besvara fragan (Ahrne & Svensson, 2011; Bryman, 2011). Det &r svart
att i en kvalitativ studie avgora hur manga som ska intervjuas for att fa en sa bra trovéardighet
till analysen som mojligt. En riktlinje vi forsokte ga efter var att kdnna av nar vi uppnadde en
mattnad, dvs. nér vi upplevde att vi fick upprepade likartade svarsmonster av
intervjusubjekten (Ahrne & Svensson, 2011). Vi hade planerat att intervjua ca atta forsta
linjens chefer, men det visade sig vara svart att fa tag pa intervjusubjekt. Vi skickade ut
forfragan och informationsbrev (se bilaga 1) till 30 forsta linjens chefer inom kommunal
aldreomsorg i sju olika kommuner. Av dessa fick vi svar fran 19 men endast sex personer
kunde ténka sig att stalla upp pa en intervju. Som vi namnde i var problemformulering valde
vi att fokusera pa forsta linjens chefer och vi ville undersoka hur de ser pa sitt
handlingsutrymme. Vi undersokte aven vilka faktorer som kan paverka anvandandet av
handlingsutrymmet. En av dessa faktorer vi valde att undersoka var hur genus paverkade det
valda @&mnesomradet. Eftersom positionen som enhetschef inom kommunal aldreomsorg ofta
ar dominerad av kvinnor fann vi det intressant att underséka mannens uppfattning pa sitt
handlingsutrymme. Da inget av vara intervjusubjekt var man gick detta inte att genomfora
som vi planerade, dock undersckte vi vad de kvinnliga forsta linjens chefer ansag om

skillnader i genus kring anvandandet av handlingsutrymmet.

Resultatets tillforlitlighet

Den forforstaelse som vi hade med oss var att handlingsutrymmet som forsta linjens chef

inom kommunal aldreomsorg utifran sett kunde uppfattas som stort. Innan vi fick egen

erfarenhet av yrket som forsta linjens chef hade vi ocksa uppfattningen att man hade ett stort

utrymme att agera fritt inom verksamheten och att man hade stor makt éver vad som hander

med och i den. Nu nér vi fatt mer erfarenhet kring vad det innebér att vara forsta linjens chef
12



har vi upptackt att man ar mer begrénsad an vad vi forst trott. Dels med vilka resurser man
blev tilldelad och dels vilka beslut som skulle implementeras pa enheten/sektionen. Da vi ar
medvetna om var forforstaelse anser vi att vi kan ha ett helhetsperspektiv och darmed kan vi
lattare strava efter att forhalla oss neutrala och objektiva till vart forskningsomrade (jmf
Ahrne & Svensson, 2011; Bryman, 2011).

Bortfall

Da vi enbart fick sex intervjuer paverkar det vart reslutat da vi inte kan dra nagra generella
slutsatser utifran endast sex intervjuer. Likheterna och skillnaderna i svaren blir inte lika
tydliga men vi har trots detta i viss man kunnat urskilja monster som vi funnit intressanta. Vi
fick korta ner en av vara intervjuer da intervjusubjektet inte madde bra, vilket gjorde att vi
inte fick stallt alla vara fragor. | efterhand har vi upptéackt att vi hade behovt fa svar pa nagra
av de fragor vi valde att ta bort under intervjun for att starka tillforlitligheten i var analys. Vi
kontaktade vart intervjusubjekt via mejl for att fa kompletterande svar men svaret har

uteblivit.

Etiska Overviganden
I var studie har vi forsokt att tillgodose de grundldggande etiska principerna. Detta handlar

om att man som forskare alltid ska géra en avvagning mellan vilken kunskap forskningen kan
forvantas ge och vilka risker det finns for de inblandade i forskningsstudien bade pa kort och
lang sikt (Vetenskapsradet, s.5). Bade Vetenskapsradet och Bryman skriver om etiska
principer och tar upp de mest grundldggande. Dessa dr foljande: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, s.6, Bryman,
2011). Informationskravet handlar om att informera intervjusubjekten om syftet med studien.
Vi informerade vara intervjusubjekt om frivilligheten till att deltaga. Om de 6nskade att dndra
sina svar eller hoppa av studien uppmanade vi dem att meddela oss detta snarast, detta for att
vi skulle hinna komplettera med ytterligare en intervju, vilket ingen har gjort.
Informationskravet hdnger samman med samtyckeskravet som handlar om att man som
forskare ska ge fullstandig information till de personer som ar involverade i studien och fa ett
frivilligt samtycke till att deltaga (Bryman, 2011). Detta har vi gjort genom att vi skickade ut
ett informationsbrev dar vi forklarade syftet med studien, att de var anonyma och att
materialet forstors efter att uppsatsen blivit godkand. Vid intervjutillféallet har vi dven talat om
for intervjusubjekten vad syftet med var studie ar och att de och kommunen de arbetar i
kommer att avidentifieras i vart arbete. Vi fragade dven om de samtyckte till att vi spelade in
13



intervjun, vilket samtliga samtyckte till. Vi utgick fran en intervjuguide (se bilaga 2) for att fa
med vara grundlaggande fragestallningar i alla intervjuer. Konfidentialitetskravet handlar
precis som det later om konfidentialitet, det handlar om att intervjusubjekten i
undersokningen ska fa vara anonyma och att man inte ska kunna identifiera vem personen &r
(Bryman, 2011). Det handlar dven om att forvara de inkomna uppgifterna pa ett sakert satt for
att utomstaende inte ska kunna ta del av denna information (Vetenskapsradet, s.12). | arbetet
benamner vi intervjupersonerna som Intervjusubjekt 1, Intervjusubjekt 2 och sa vidare. De ar
aven numrerade utan inbdrdes ordning for att sédkerstélla deras anonymitet. Slutligen handlar
nyttjandekravet om att data vi samlar in endast kommer att anvéndas i denna studies syfte och
inget annat (Bryman, 2011, Vetenskapsradet, s.14). Vi sparade dver det inspelade materialet
fran diktafonen till en privat dator for att minimera risken for insyn och materialet har enbart

anvants for studiens andamal (jmf Bryman, 2011; Vetenskapsradet).

Presentation av intervjusubjekten
Vi intervjuade sex forsta linjens chefer fran fem olika kommuner. De utbildningsbakgrunder

som finns representerade i studien &ar alderdomshemsfarstandareutbildning, arbetsterapeut,
distriktssjukskoterska, séljare och social omsorgsutbildning vilket var en utbildning som
senare integrerades med socionomutbildningen. Tre av vara sex intervjusubjekt har gatt nagon
form av kompletterande ledarskapsutbildning. Aldern pa intervjusubjekten stracker sig fran
38 ar till 62 ar och det sammanlagda antalet ar de varit yrkesverksamma stracker sig fran sex
ar till 38 ar. Vi identifierade tva olika typer av organisering av verksamheten i de olika
kommunerna. Den ena var en platt organisation (se figur 2) med socialchef 6verst dar forsta
linjens chefer befann sig direkt under.

”(...) sen har vi en vildigt platt organisation. S vi har min chef, socialchef X da.
Sen dr vi bara enhetschefer under henne. Sé vi har inget mellanled.”
(Intervjusubjekt 6)

Figur 2.

Platt organisation

Socialchef

Forsta linjens chef
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Den andra var en pyramidformad organisation (se figur 3) med socialchef dverst, darefter
verksamhetschefer som mellanled och sedan forsta linjens chefer.

”Forvaltningschef i toppen sedan har vi ju verksamhetschef dldreomsorg och
verksamhetschef handikappomsorg och sen har vi enhetschefer (...)”
(Intervjusubjekt 1)

Figur 3.

Pyramidformad organisation

Socialchef
Verksamhetschef

Forsta linjens chef

Arbetsfordelning

Da vi ar tva som genomfort denna studie har vi valt att av praktiska skal dela upp en del
uppgifter medan vi gjort andra gemensamt. Eftersom vi har diskuterat mycket kring hur vi vill
att studien ska ga till och hur upplagget for uppsatsen ska se ut, har vi under hela processen
fran uppsatsidé till fardig uppsats haft en gemensam bild och ett gemensamt mal att utga ifran.
Fyra av intervjuerna har vi varit pa tillsammans men turats om att halla i sjalva intervjun, den
andra personen kan da upptacka om vi missat nagon fragestallning och antecknar om det
skulle behovas angaende t.ex. kroppssprak. Vid vars ett tillfalle har vi hallt i intervjuerna
sjalva av olika skél. Vi har darefter gemensamt transkriberat materialet som vi sedan
renskrivit for att det inte ska bli for mycket talsprak. Analysen genomforde vi gemensamt
genom att koda, vilket innebar att vi strukturerat upp vart insamlade material for att kunna
urskilja monster. Vi har dven skrivit slutdiskussionen tillsammans. For att underlatta vart
skrivande har vi anvant oss av Google Docs som ér ett internetbaserat
dokumentationsprogram dar vi bada genom inloggning kunnat fa tillgang till samma
dokument. Detta for att kunna sitta var for sig och skriva, det hade varit tidskrdavande att sitta
tillsammans och skriva allt. Skrivandet av uppsatsen har vi mestadels delat upp men
genomlésning av texterna och andringar har vi gjort gemensamt. Litteraturen har vi delat upp
rakt av och last hélften var och sammanstéllt avsnitten gemensamt. Dérmed &r inga av
uppsatsens delar skrivna enbart av en av oss. Eftersom vi bada har kunskap om studiens

process och uppsatsens delar anser vi att det 6kar tillforlitligheten av vart resultat.
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Bakgrund

FOr att satta var studie i sitt sammanhang gor vi har en sammanfattning 6ver historiken om
aldreomsorgen och dess ledare. Sist i avsnittet tar vi upp New public management som en ny

form av organisering.

Historisk aterblick pa aldreomsorgen och chefskapet
Forsta linjens chefer inom kommunal aldreomsorg har sitt ursprung i fattigvarden. |

”Villkorandets politik” beskriver forfattarna om hur fattigvarden har dndrats genom éren.
Sverige hade pa 1800-talet den da kanda varldens aldsta befolkning och de tillhorde
fattigvardens storsta klientgrupp. De aldre sattes pa fattighus tillsammans med barn,
mentalsjuka, alkoholister, prostituerade med flera, alla under ett och samma tak. De kunde
aven befinna sig i rotegang, det vill saga att &ldre, barn och fattiga vandrade runt bland olika
gardar dar de togs om hand av &garna, allt enligt ett bestamt schema (Edebalk, 2008). Under
de forsta decennierna av 1900-talet fokuserades det generella ledarskapet pa att hitta effektiva
l6sningar pa de vardagliga problemen, man forsokte att bli battre pa att planera och organisera
arbetet (Richard, 1997). Under denna tid var det fortroendevalda och lekméan som hade
funktionen som ordningsman pa fattigvardsanstalterna. Nar 1918 ars fattiglag kom innehéll
den nagra sma forandringar som skulle komma att ber6ra aldre. Fattighusen och rotegangen
skulle forsvinna och ersattas med alderdomshem och andra anstalter och forestandare for
dessa skulle ha sérskild utbildning for att kunna ges de ratta forutsattningarna for att kunna
utfora arbetet (Sward, 2008; Trydegard, 1996).

Under borjan av 1900-talet hade forestandaren, som oftast var en man, rollen som
myndigheternas kontrollerande férman som évervakade manniskorna som var pa anstalterna.
Det var inte forran under 1930- och 1940-talet som staten delade upp gruppen barn, sjuka,
handikappade och aldre pa olika huvudman. Arbetet som forestandare for aldringsvarden hade
nu blivit ett kvinnoyrke. Férestandarinnans roll var att skapa trivsel och en kansla av ett eget
hem och hon skulle dessutom sjalv vara med och géra de sysslor som personal och boende
gjorde (Trydegard, 1996). Richard (1997) skriver att under 1950, 1960- och 1970-talet lag det
generella ledarskapets fokus pa manniskors resurser. Ledaren skulle ha en humanistisk roll.
Under denna period utvecklades en organisationspsykologi som belyste manniskan som en

individ med egna resurser och som standigt stravar efter att utvecklas. Studier gjordes &ven
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dar man kom fram till att man skulle anpassa utformningen av organisationen utifran den
sociala situationen som organisationen befann sig i. Detta gjorde man da det upptacktes att
vad som fungerar i en organisation inte behdver fungera i en annan, utan att detta ar nagot
som maste anpassas efter den specifika sociala situationen. Ett annat synsatt som véxte fram
Inom organisationsteorin var aktorsperspektivet, man menade att: “For att forstd ménniskors
handlingar maste man darfor forsta i vilket sammanhang de utfors, hur innebérden i en
situation tolkats och vilka betydelser manniskor lagger i handlingarna ”(Richard, 1997:49).

Man menade att manniskan konstruerar sin egen verklighet.

Under 1950- och 1960-talet blev antalet &ldre fler och tjansten som forestandarinna delades
upp i tva olika kategorier av tjanster, dels den slutna varden som var mer inriktad pa vard- och
omsorgsarbete och dels hemvarden som handlade mer om att planera, férdela och utféra
rutinmassiga hushallssysslor. Da det var manga gamla som aven var sjuka efterfragades
vardutbildning for alderdomshemsforestandarinnorna. Yrkesrollen som handlade om att
planera sysslorna i hemvarden kallades hemtjéanstassistent. Nar det gallde hemvarden ansags
det inte att det behdvde vara ndgon med forestandarinnornas kompetens. Det ifragasattes om
det ens behovde finnas nagon som hade den positionen i hemvarden, da den betraktades som
mer amatorisk (Trydegard, 1996). 1956 ersattes fattiglagen av den nyare socialhjalpslagen.
Detta innebar att alla i befolkningen hade en rattighet till att fa socialhjalp om vissa villkor var
uppfyllda. Denna nya lag skulle vara som ett sista skyddsnét fér medborgarna om inte
socialforsékringarna réackte till. Genom kommunreformen 1952 mer &n halverades antalet
kommuner i Sverige och det blev en 6vergang fran lekmanna- till en tjanstemannaférvaltning
vilket innebar att utbildade socialarbetare borjade ta hand om uppgifter som tidigare skotts av
politiker (Sward, 2008). De tva olika yrkesrollerna, hemtjanstassistent och forestandare, som
delats upp pa 1950-1960-talet blir nu en och samma. Dennes uppgift var da att soka upp de
som behdvde hjélp och ge den hjalp de behdvde. Under 1970-talet fram till tidigt 1980-tal
forsvinner tyngdpunkten i sjukvard for forestandaren. Detta pa grund av att hemsjukvarden
for aldre utvidgades och det fanns resurser tillgangligt (Trydegard, 1996). Pa 1980- 1990 talet
lag fokus inom ledarskap pa kulturella aspekter och dess komplexitet . | studier har det
havdats att en egen kultur utvecklas inom en organisation, en kultur som paverkar hur
organisationen fungerar och vilka moénster som finns och hur organisationen utvecklas
(Richard, 1997). Under denna period minskade resurserna och forestandaren hamnade i en

klamsits mellan samhallets givna resurser och de &ldres behov. Da det uppstod problem
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angaende vem som hade ansvaret enades man 1978 om den sa kallade kompetensprincipen.
Genom den kom man éverens om att allt som krévde sjukvardsutbildning lag pa landstingets
ansvar medan alla andra insatser for de aldre var kommunernas ansvar (Trydegard, 1996).
1982 kom socialtjanstlagen som betonade medborgarnas frivillighet och sjalvbestimmande
och fokus inom dldreomsorgen lades mer pa den sociala omsorgen &n vad man gjorde tidigare
(Jonsson, 2002).

| Sverige under 1990-talet 6kade andelen aldre samtidigt som det var ekonomisk kris. P&
grund av detta var man tvungen att gora nedskérningar och effektivisera verksamheten
(Trydegard, 1996). Skillnaden mellan ett foretag och en offentlig férvaltning har med avsikten
for organisationens verksamhet att gora. Ett foretag som inte &r tillrackligt konkurrenskraftigt
inom sitt omrade kan byta malsattning till ndgot mer I6nsamt. Detta kan inte en offentlig
forvaltning gora, de maste gora vad de kan inom det omradet de & med de resurser de har
(Richard, 1997). En organisationsform som blev vanlig bland kommunerna var New public
management (se definition s. 19) som kan jamféras med bestallare - utférarmodellen.
Modellen innebar att man delade upp kommunernas vard- och omsorgsforvaltningar pa tva
olika enheter. En som hade hand om att utreda behoven hos de aldre och besluta om vilka
insatser de hade rétt till. Den hade med andra ord hand om myndighetsutévningen. De som
arbetade med detta kallades bland annat bistandshandlaggare och det var denna person som
var den sa kallade bestéllaren. Utforaren kunde kallas enhetschef for sarskilt boende eller
hemtjanst och skulle ha ansvar for ekonomi och personal pé sin enhet. Aldreomsorgen bérjade
aven privatiseras genom att utféraren nu &ven kunde vara en privat entreprendr eller
egenforetagare (Carlstrom, 2005; Trydegard, 1996). Adelreformen kom 1992 och den innebar
en forandring inom aldreomsorgen i Sverige. Dess syfte var att en och samma huvudman
skulle ha ansvaret for sjukvard och social omsorg for aldre (Carlstrém, 2005; Jénsson,

2002). | samband med &delreformen infordes det i socialtjanstlagen att kommunerna var
skyldiga till att inratta sarskilda boendeformer for service och omvardnad for manniskor i
behov av sarskilt stod. Detta innefattade da alderdomshem. Det innebar ocksa att
kommunerna fick betalningsansvar for somatisk langtidssjukvard som inte bedrevs av

landsting eller privat vardgivare (Motion 1998/99:50436 Adelreformen).

Sammanfattningsvis kan man séga att &ldreomsorgen i Sverige har sett annorlunda ut genom
seklerna. Mycket av det som skett inom aldreomsorgen har bidragit till att den ser ut som den
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gor idag. Yrket som forsta linjens chef inom aldreomsorgen har dven forandrats i takt med
detta. Vi vill med var studie bidra till forskning kring handlingsutrymme for férsta linjens
chef inom aldreomsorgen och da behGver man, precis som ett av vara intervjusubjekt sager
nedan, veta sin historia for att kunna férandra. Om man inte vet hur det varit tidigare kan man
raka “uppfinna hjulet pa nytt”.

”(...) ska man fordndra nuet s maste man forsta historien”
(Intervjusubjekt 5)

Nutidens trend inom organisering av kommunal dldreomsorg -

New public management
Thylefors (2007) skriver att New public management &r en ideologi som kom till under 1980-

talet. Den inriktade sig pa att forandra den offentliga sektorns syn dels pa organisering och
dels pa styrning. Grundantagandet i denna ideologi ir “att en stérre marknadsorientering dkar
kostnadseffektiviteten utan att forsdimra maluppfyllelse och kvalitet.” (Thylefors, 2007:16).
Hood (1995) anser att det finns sju olika dimensioner av férandring inom NPM som ofta
namns ndr man talar om den. Det &r bland annat att man forsoker 6ka konkurrensen mellan
den offentliga sektorn och den privata sektorn, men dven inom den offentliga sektorn ska
konkurrensen 6kas. En annan &r att man istéllet for hitta pa egna sarskilda metoder inom den

offentliga sektorn, forsoker man anvanda sig av framgangsrika foretags metoder.

Inom NPM- ideologin finns tre begrepp som &r centrala: konkurrensutsattning,
kontraktsstyrning och kontroll (Almgvist, 2006). | praktiken handlar det bland annat om
matning av prestation, mer inslag av kontroll och medborgare som blir kunder (Thylefors:
2007). Man forsoker skilja pa politik och handling, genom att dela upp detta och pa sa sétt
menar man att forvaltningen ska kunna fungera som ett foretag. Politikerna ska satta upp mal
som forvaltningen ska stréva efter att nd (Almqvist, 2006). I artikeln ”New public
management and social work in Sweden and England” vill Berg, Barry och Chandler (2008)
studera vilka problem och mojligheter som skapas fér mellanchefer (jmf forsta linjens chefer)
genom utvecklingen och implementeringen av NPM. De kommer fram till att en konsekvens
av NPM kan vara att mellanchefer snarare blir generalister &n specialister i det dagliga arbetet,
att arbetet fortsatter att bli mer separerat fran kontakt med de aldre och att arbetet blir mer

budgetstyrt &n behovsstyrt.
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Tidigare forskning

Vi har undersokt vad det finns for forskning inom vart amnesomrade sedan tidigare. Detta for
att kunna konstatera vilka luckor som finns och pa vilket satt vart eget arbete kan vara
fruktbart. DA vi upptackt att det finns en hel del forskning kring forsta linjens chefers position
och handlingsutrymme kommer vi inte kunna ge en heltackande éverblick av den tidigare
forskningen. Det &r inte heller var tanke utan vi kommer nedan att ge ett urval av den
forskning vi funnit som var relevant for var undersokning. Vi vill att var studie ska bidra till

att utoka forskningen och intresset for amnesomradet.

Wolmesjo (2008) skriver i antologin ”Nar den professionella autonomin blir ett problem” om
en studie som belyser vilka dilemma som arbetsledare inom den offentliga sektorn kan
utséttas for och vilka strategier som anvénds for att handskas med dem. Hon skriver &ven om
vilket handlingsutrymme de har. Begreppet professionell autonomi beskriver hon som “’den
legitima kontroll och styrning, inom vilka ramar en yrkesgrupp har rétt att sjalv bestamma
over sitt arbete.” (Wolmesjo, 2008:142). Hennes slutsats blir att den professionella autonomin
kan vara ett problem. Hon menar att problemet ar motsagelsefullt da arbetsledaren ska hantera
minskande resurser och darmed oka kostnadseffektiviteten och samtidigt behalla en god
kvalité. | hennes intervjuer med arbetsledare framkommer att de upplever sig styrda fran olika
hall och upplever sig som begransade i sitt arbete. Wolmesjo konstaterar att arbetsledarna

talar om vanmakt.

Awven Richard (1997) namner i sin avhandling I forsta linjen” den klimsits man kan vara i
som arbetsledare och vilka handlingsstrategier man anvénder sig av. | denna

avhandling studerar hon tre offentliga organisationer. | studien framkommer att det finns
spanningar mellan de olika regelsystemen och att arbetet i sig gor att man hamnar i en

mellanposition som kan vara problematisk.

Det som aven kan vara problematiskt ar forhallandet mellan handlingsutrymme och
handlingsfrihet som Karlsson (2005) skriver i sin avhandling ”Att leda i kommunal
aldreomsorg. Om arbetsledares handlingsutrymme, handlingsfrihet och skilda lojaliteter —
exemplet Halland” gjort en studie om hur arbetsledare i kommunal &ldreomsorg i Halland ser

pa sitt handlingsutrymme och handlingsfrihet. Hon studerar hur de anvander sin
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handlingsfrihet inom de ramarna de har blivit givna och hur de utformar sitt ledarskap och sin
verksamhet . Det hon kommer fram till &r att mycket i deras arbete ar styrt av de lagar som
finns inom omradet sa som SoL och arbetsrattslagar och aven de politiska beslut som tas.
Ekonomin ar det som sétter grénser for arbetsledarnas anvéndande av sitt handlingsutrymme.
I studien finner hon att manga av de arbetsledare hon intervjuat vill vara mer delaktiga i
besluten som tas pa den politiska nivan, i den meningen att de vill att deras kunskaper om

omradet ska efterfragas i beslutsprocessen.

Larsson (2008) har i sin avhandling ”Mellanchefer som utvecklare” undersokt vilka
forutsattningar mellanchefer (jmf forsta linjens chefer) har inom vard och omsorg for att
utfora langsiktigt hallbart utvecklings- och forandringsarbete, med andra ord vilka mojligheter
och hinder som finns. Larsson talar d&ven om ledarskapet, hon beskriver det som nagot som
ofta setts som problematiskt. Hon menar att tidigare forskning kring férandringsarbete inte
belyst mellanchefernas egna idéer och forslag pa hur forandringsarbetet skulle kunna
utformas. Darfor belyser Larsson sjélv detta i sin studie. Traditionen lyder att man som
mellanchef inte har nagot stort inflytande varken pa den ekonomiska planeringen eller pa
vilka strategier som anvénds vid forandringsarbete. Dock &r det mellanchefen som har
ansvaret for sin verksamhet, med detta menar Larsson att det hade varit rimligt att
mellancheferna skulle fa ta ett storre ansvar for utvecklings- och forandringsarbete. Som
mellanchef tar driftfragor upp en stor del av arbetstiden och diarmed kan det vara ett problem
att fa ihop att aven arbeta med utvecklingsarbete. Detta kan vara ett stort dilemma for
mellanchefer. Larsson patalade att man ofta sag ekonomin som ett hinder. I hennes studie
visade det sig att det inte var de ekonomiska forutsattningarna som styrde om man kunde
bedriva utvecklingsarbete eller inte, detta till skillnad fran vad Karlsson (2005) kom fram till i
sin studie. | Larssons studie framkom det att vad som var avgorande for ett langsiktigt
utvecklingsarbete var stodet fran hogre chefer och att mellanchefen fick tydliga ramar 6ver
vad som forvantades. Utdver detta visade det sig att det var stérre chans att utvecklingsarbetet
skulle fa ett lyckat resultat om det var mellanchefen utifran verksamhetens behov som tagit

initiativ till att utveckla och forandra verksamheten.

For att kort sammanfatta vad som framkommit i den forskning vi l&st ovan kan det ndmnas
att det var det manga som talade om den klamsits man befann sig i som forsta linjens chef. |

flertalet studier framkom det att forsta linjens chefer upplever sin situation som problematisk.
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Detta da de bade har krav och forvantningar som kommer uppifran fran éverordnade chefer,
politiker, samtidigt som det finns krav och forvéantningar underifran, exempelvis fran anhériga
och personal (Larsson, 2008, Richard, 1997, Wolmesjo, 2008). Kraven uppifran angaende
kostnadseffektivitet samtidigt som kvalitén i verksamheten ska bibehallas ar ocksa nagot som

tagits upp som en svarighet i studier (Richard, 1997, Wolmesjo, 2008).
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Teoretiska utgangspunkter

Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) skriver att yrkesrollen paverkas av olika faktorer
och har illustrerat detta med en figur. Vi har anvant denna for att fértydliga hur
handlingsutrymmet som forsta linjens chef paverkas av olika faktorer (se figur 4). | var studie
har vi anvant oss av dessa faktorer som teoretiska utgangspunkter for att analysera vad som

paverkar handlingsutrymmet.

Figur 4.

Profession/
utbildning

Forsta linjens chef -

Organisation
handlingsutrymme

Individuella

egenskaper

(Svensson, Johnsson, Laanemets, 2008:95)

Organisation

Vi har valt att utga ifran Bolman och Deals (2005) organisationsteorier dar de tar upp fyra

perspektiv varav vi har valt att anvanda oss av tva av dessa.

Human resource
HR - perspektivet handlar om utbytet mellan manniskan och organisationen hon arbetar i. De

ar beroende av varandra da manniskan behdver 16n for att kunna leva och behdver mojligheter
att utvecklas, organisationen behover fyllas pa med nya idéer, kunskaper och engagerad
personal for att kunna utvecklas. Det handlar om att manniskan ska kanna att det finns en
mening med det hon gor. Organisationen gynnas av en god balans mellan dess malsattning
och manniskans sjalvstandighet och delaktighet. Om man som chef arbetar utifran detta
perspektiv har man mojlighet att kunna k&nna engagemang och lojalitet gentemot sin
organisation. Det traditionella sattet att se pa arbetsfordelningen mellan chef och underordnad

ser ut enligt foljande; beslut tas av cheferna och besluten ska verkstallas av de underordnade.
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De underordnade ska helt enkelt gora vad de blir tillsagda och har darmed inte sérskilt mycket
inflytande Over sitt arbete (Bolman & Deal, 2005).

”Utan att vara medvetna om det, toppstyr och kontrollerar cheferna inflytandet; de
sdnder motstridiga signaler av typen *Ni beslutar — sa ldnge ni beslutar det jag vill’
och *Gor det ni tror ar rétt, men kontrollera forst att jag ar av samma
asikt’.”(Bolman & Deal, 2005:188).

De menar att om man vill skapa motivation hos manniskor behdver de fa kanna att de kan
paverka och far lov att vara sjalvstandiga i sitt arbete. Om personalen behandlas som barn
kommer de dven att agera som det. Inom de ramar ménniskan blir given har hon mojlighet att
gora sitt basta for att fa sina behov tillgodosedda. Ser man detta utifran en organisation dar
ramarna ar for snéva har chefen ingen méjlighet att utnyttja sina resurser till fullo. Personalen
behover fa mer inflytande i verksamheten for att kunna forsta och vara mer delaktiga i en
positiv utveckling (Bolman & Deal, 2005). McGregor (2006) menar att man ska se sin
personal som en tillgang istallet for en kostnad. Gér man det investerar personalen mer av sig
sjalva, som ett manskligt kapital, och blir darmed mer delaktiga i organisationen. | denna
studie for vi 6ver detta resonemang pa forsta linjens chefer. For att organisationen ska kunna
fungera pa ett bra satt behover cheferna goras mer delaktiga i beslutsprocessen for att sedan
kunna utveckla verksamheterna pa ett positivt sétt, trots att besluten kan innebéra minskade

resurser.

Strukturellt perspektiv
Det strukturella perspektivet inom organisationsteorin handlar om hur strukturen kan ses som

en paverkansfaktor pa en arbetsplats. Bolman och Deal (2005) anser att om det utformas pa
ratt satt minskar uppkomsten av problem och 6kar resultatet. De menar att det strukturella
perspektivet ger en forstaelse for organisationers sociala arkitektur och dess konsekvenser. De
jamfor den med stommen pa ett hus dar strukturen innebér bade mojligheter och
begransningar for organisationen. I ”Economy and Society ” skriver Weber (1968) om
modern byrakrati och dess karaktaristiska. Han identifierar sex av dessa i en byrakratisk
modell som vi hadr ger en kortfattad sammanfattning av. Han tar upp att det finns officiella
maktomraden som begransas av olika regler exempelvis lagar och forordningar som anger en
fast arbetsfordelning. Han menar att det finns en ordning i ledet, att de som &r hogre uppsatta
kontrollerar de som star under. Denna form av hierarki finns i alla byrakratiska strukturer
vare sig det handlar om ett privat foretag eller den offentliga sektorn. Vidare menar han att
forvaltningen bygger pa en uppsattning regler som styr verksamheten. Ofta finns nagon form

av specialisering av ett omrade, till exempel tekniska kvalifikationer som urvalsprincip vid
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anstallning. Tjansteméannen pa kontoret foljer vissa oskrivna regler, mer eller mindre
etablerade och nér en verksamhet ar fullt utvecklad kraver verksamheten att tjanstemannen
ska prestera maximalt utan tanke pa att arbetstimmarna ar begransade. De har da en syn pa

arbete som ett livslangt yrke med mojligheter till karriar.

Profession
For att utfora professionellt socialt arbete kravs det yrkeskunskaper och kompetens.

Yrkeskunskaper far man genom praktiskt och teoretiskt larande. Man far en generell
kunskapsbas som man utvecklar till yrkeskompetens inom den organisation man arbetar i, till
exempel inom aldreomsorgen eller kriminalvarden. Samspelet mellan dels personen i rollen
och professionens forvantningar och dels organisationens uppdrag och klienternas behov ar
det som utgor yrkesrollen. Som figur 4 visar paverkas yrkesrollen av de fyra faktorer som
omger den. P4 sa satt ar en yrkesroll en social roll som har en bestamd position i
organisationen och som &r styrd av regler och lagar. Yrkesrollen tolkas av den person som
innehar befattningen genom egna och samhélleliga forvantningar. Genom att den enskilda
personen tolkar sin yrkesroll anvander den sitt professionella handlingsutrymme (Svensson et
al., 2008). Gouldner (1979) menar att professionsteori handlar om att olika professioner kan
krava monopol pa en gemensam arbetsmarknad. Ett visst arbete kan genomforas av individer
med olika utbildning och teorin handlar om kopplingen mellan utbildning och arbetsmarknad.
Makt och inflytande paverkas av hur hog utbildning man har och kompetensen man besitter.
Gouldner identifierar en ny klass av professioner som grundar sig i vetenskaplig kunskap dar
den teoretiska kunskapen spelar en avgorande roll. Han menar att den gamla byrakratiska
klassen grundar sig i erfarenhetsbaserad kunskap vilket innebar att man bygger sin auktoritet

pa att till exempel sdga “man har alltid gjort sa” eller "vi gor sé for jag sédger det”.

Genus
| det har perspektivet anses manligt och kvinnligt vara socialt konstruerat. Det finns

forestaliningar om ideal av hur manligt och kvinnligt ska och bor vara. Kvinnligt anses vara
omhéandertagande, varmt, intuitivt och relationsorienterat medan manligt anses vara
oberoende, beharskat, rationellt och malinriktat (Hirdman, 2004). | var studie ser vi manligt
och kvinnligt ur en ledarskapssyn dar manligt innebar att man tar risker och l&r sig under tiden
det som behdvs och kvinnligt innebéar att man ar mer sjalvkritisk och ser sarbarheter hos sig
sjalv. Thylefors menar att detta kan ses som att det kvinnliga har fatt de egenskaper som blivit
over i form av att manligt r starkt och kvinnligt ar svagt, manligt ar hart och kvinnligt ar
mjukt, manligt ar rationellt och kvinnligt ar emotionellt och sa vidare. Enligt Alvesson och
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Due Billing (2011) handlar kdnsperspektivet om att man undersoker vad som ar manligt och
kvinnligt och ser vad det innebar i praktiken. Man kan se pa genus i férhallande till
organisationen och belyser da manliga och kvinnliga forestallningar pa arbetet och ser pa hur
de agerar och sjalva upplever sin situation. Arbetsfordelning &r ett &mne som ar i fokus nar
det géller genusforskning. Alvesson och Due Billing (2011) skriver att férdelningen mellan
man och kvinnor i olika yrkesomraden oftast &r ojamn. Férestallningar kring manliga och
kvinnliga yrken finns, de pratar om att arbeten kan vara konsstamplade, med detta menas att
dessa yrken ses som att ett kén &r battre lampat for arbetet &n det andra. De flesta yrken &r
mer eller mindre betraktade som kvinnliga och manliga yrken, vilket kan paverka vilken vag

man valjer for en karriar och darmed paverka valet av utbildning.
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Resultat och analys

| detta avsnitt har vi en forhoppning om att kunna bringa klarhet i vara grundlaggande
fragestallningar: hur ser forsta linjens chefer pa sitt handlingsutrymme och vilka faktorer
anser de paverkar deras handlingsutrymme? Faktorerna vi undersokt ar: genus, krav
uppifran och underifran, utbildning, organisationen, méjligheter, hinder och stéd. Vi har valt
ut citat som vi ansett vara relevanta for var studie och sedan kopplat ihop dessa med teorier

och litteratur for att kunna skapa en helhet av resultatet av studien.

Handlingsutrymme i forhallande till utbildning
Under intervjuerna har vi stallt frigor som handlat om forsta linjens chefers tankar om sina

mojligheter att paverka. Har diskuterar vi bland annat deras uppfattning om sin yrkesroll och
sitt handlingsutrymme.

“Alltsé jag har ju det, jag kan verksamheten, jag kan lagstiftningen. (...) & man
palast, lagger man fram till beslutsfattarna, politikerna ordentligt beslutsunderlagg
sa har man handlingsutrymme. Men sitter man bara pa sitt kontor och tycker och
gnaller och inte satter sig in i fragorna och det blir de dar uppe som bestamt, ja da
har man inget va.”

(Intervjusubjekt 5)

Vara intervjusubjekt anser att en viktig del for att kunna anvanda sitt handlingsutrymme
handlar om att vara palast. Detta for att skapa mojligheter for att fa storre handlingsfrihet. Ett
av intervjusubjekten menade att genom att vara palast 6kar trovardigheten gentemot
overordnade chefer och politiker. Vara intervjusubjekt anser att de kan ta beslut som ror deras
verksamhet pa detaljniva utan att kontakta sina chefer for godkannande.

“(...) 1 eftermiddag till exempel sa behdver vi se Over var organisation pa X. Sa da
avsétter jag en hel eftermiddag med mina medarbetare till det. Och da satter vi in
vikarier har. Som liksom arbetar i verksamheten. Och det gor jag utan att behtva
fraga nagon annan. For det ar liksom min verksamhet och jag behdver se dver den
strukturen.”

(Intervjusubjekt 6)

De betonar trots detta att de dnda ar begransade da de inte kan rora sig utanfér de ramarna de

ar givna, sa som lagar och regler (jmf Karlsson, 2005).

Fem av vara sex intervjusubjekt anser att utbildningen man som chef har i grunden inte

paverkar anvandandet av handlingsutrymmet. Karlsson (2005) identifierar i sin studie att i de

kommuner dar forsta linjens chefer hade likartad utbildningsbakgrund ansag de flesta att de
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anvande handlingsutrymmet pa ungefar samma satt. Vara intervjusubjekt anser att en faktor
som kan paverka handlingsutrymmet &r hur du sjalv & som person.

”Jag tror inte det, det &r inte stor skillnad egentligen. (...) Men om de personerna ar
sjukskaterskor eller socionomer eller vad de &r i botten det tror jag har mindre
betydelse, jag tror det handlar mycket om din personlighet och hur mycket du tror
pa dig sjilv och vagar liksom, hur modig man ar ocks4, sdkert.”

(Intervjusubjekt 1)

De sag dven fordelar med att cheferna i deras kommun har olika utbildningsbakgrund da man
kan inspireras av varandra.

”(...) Sen &r det bra med olika blandningar, inte bara socionomer och bara
arbetsterapeuter, utan man tillfér sa mycket olika saker. Jag kan inte lagar och
forordningar lika bra som de som har gatt socialhdgskolan faktiskt.”
(Intervjusubjekt 2)

En av dessa fem ansag att man maste ha en hogskoleutbildning for att vara chef.

(...)Nej jag havdar bestamt att man maste ha en hdgskoleutbildning for att klara av
att vara chef faktiskt.”
(Intervjusubjekt 2)

Ett av vara intervjusubjekt menade dven att utbildningen som finns idag for socionomer inte
ar tillrackligt forberedande for hur yrket &r i verkligheten.

”For jag har sett alldeles for manga som kommer ut, nyutbildade, som jag tanker
”det hér blir jattebra, den hér dr som gjuten for det hér jobbet”, och sa tar de slut
inom ramen av ett halvar. Da har de gatt i vaggen. Och det som var s& himla
entusiastiskt och sé det dr liksom helt utslackt.”

(Intervjusubjekt 5)

Karlsson (2005) diskuterar i sin studie om det finns ett ”bést fore datum” pé utbildningen och
menar att flera av hennes intervjusubjekt anser att deras kritiska tdnkande har kommit ur deras
hdgskoleutbildning. Ur ett professionsteoretiskt perspektiv menar Brante (1989) att ju hdgre
utbildning man har desto mer auktoritar pd marknaden blir man. Inflytandet och makten
avgors beroende pa hur stor kompetens man har. Om man betraktar forsta linjens chef inom
kommunal dldreomsorg som ett eget omrade kan det finnas spanningar inom professionen da
den kan innehalla olika professionstyper, till exempel sjukskéterskor och socionomer. Dessa
spanningar kan bero pa de olika malen som man forvarvar genom sin utbildning. Det var ett
av vara sex intervjusubjekt som ansag att utbildningsbakgrund paverkade anvandandet av
handlingsutrymmet.

”Men visst dr dar skillnad. Jag kan nog kénna att man kanske férdjupar sig lite mer
i sin profession, utifran den profession man har haft i de fragorna. Men jag ser det
som en bredd, jag har ju inte varit dar. Men jag kan ju se, jag vet att det har varit
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kritik mot chefer som har kommit direkt fran sjukskéterskor och vice versa att man
har varit begrénsad och kanske favoriserat vissa grupper man har styrt dver.”
(Intervjusubjekt 4)

Handlingsutrymme i férhallande till genus
Thylefors (1992) skriver om genus och beskriver hur mén respektive kvinnor anses fatta

beslut. Kvinnorna anses styrda av kénslor och relationer. De tillskrivs dven en stor formaga att
forsta manniskor och &r lyhorda. De anses ha en helhetssyn som mannen inte har da de satter
uppgiften fore relationen. Mannen anses fatta beslut pa logiska, rationella grunder och
beharskar sina kanslor. Pa fragan om det enligt vara intervjusubjekt fanns nagon skillnad
mellan hur méan och kvinnor som forsta linjens chefer anvander sitt handlingsutrymme var det
nagot de flesta inte hade reflekterat dver. Ett av intervjusubjekten ansag att det inte var nagon
skillnad mellan manliga och kvinnliga chefer. Detta da hon inte anser att anvandandet av
handlingsutrymmet har med manligt och kvinnligt att géra éverhuvudtaget.

”Nej det tror jag inte. Jag tror inte alls att det har med manligt och kvinnligt att
gora.”
(Intervjusubjekt 1)

Ett annat av intervjusubjekten ansag att det var skillnad i hur méan och kvinnor anvander sitt
handlingsutrymme som forsta linjens chef da mannen hon stott pa i den positionen inom
varden inte varit modiga nog att ta de beslut som ska tas.

”(...)Och de man jag har mott i de verksamheterna har varit nagra riktiga fegisar.
Ja lite mjakiga. Jag vet inte varfor.”
(Intervjusubjekt 3)

Wolmesjé (2008) utgdr fran sin och Rickards da pagaende forskning och skriver att mer
forskning behdvs angaende genus och dess betydelse for anvandandet av handlingsutrymmet.
Hon menar ocksa att mer forskning behdvs kring “vilken roll en akademisering av
grundutbildningen i socialt omsorgsarbete respektive socialt arbete har” (Wolmesjo,
2008:158). Yrket som forsta linjens chef ar kvinnodominerat och tva av vara intervjusubjekt
menar att det ar det for att det alltid varit sa.”Och jag tror att det hiinger ihop med att, det hir
klassiska med, det hir oket man har fran vardandet (...) jag tror att du far ga tillbaka till en
historiebeskrivning att det hér var ett kvinnoarbete. Alderdomshemsférestandare,
kommandora innan dess.

(...) Det ar det inte. Utan det kan lika girna vara méin som har det hir. Men
historien var ju sa. Det var ju, man bérjade pa vardutbildningar och sa.”
(Intervjusubjekt 5)
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De menar dven att kommunerna riktar sig till kvinnor nar de utannonserar chefstjanster inom
varden.

»Ja det ar, beror val pa ifran vilka yrkesgrupper man rekryterar chefer tanker jag.
Att man rekryterar chefer fran yrkeskategorier som ocksa ar kvinnodominerade.
Till exempel sa har vi nagra stycken enhetschefer som ar fore detta sjukskoterskor”
(Intervjusubjekt 3)

»Jag tror att det litegrann en tradition som vi har arvt ifran sjukvarden. Att vi
rekryterar inte generalister. Utan vi rekryterar de som har réatt stort yrkesmassigt
kunnande inom branschen.”

(Intervjusubjekt 3)

Handlingsutrymme i forhallande till organisationen
Hér pratade vi om vad forsta linjens chefer anser sig styrda av och om de anser att deras rost

blir hérd av 6verordnade chefer och politiker.

“Jag kinner mig rétt sé, ja det ar klart ibland uppifran da kan man kidnna sig ritt sa
styrd ibland.(...) Styrd &r vi fran vara lagar och riktlinjer vi har att ga efter det ar vi
valdigt styrda av dar. Jag kan inte gora precis som jag vill, kéra mitt eget race.”
(Intervjusubjekt 2)

Vi kan konstatera att det aterkommande var att intervjusubjekten ansag sig vara mest styrda
av politiker och socialndmndens beslut, lagar och riktlinjer, besparingskrav och att budgeten
skulle hallas. Detta har daven Karlsson (2005) kommit fram till i sin avhandling da de chefer
hon intervjuade ocksa ansag sig styrda av ovanstaende krav.

“S4 att visst man forsoker vara till lags men som sagt det dr ocksa viktigt att kunna
dra granser for att man kan inte géra allt som alla andra vill. Dér blir den moraliska
kompassen viktig, alltsa vad ar okej, och siga nej det staller jag inte upp pa eller
det kan jag inte och vad ér det jag verkligen maste genomfora.”

(Intervjusubjekt 1)

Utover detta framkom det att de flesta av vara intervjusubjekt ansag att deras rost blev hord av

overordnade och politiker.
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“(...) vi blir inbjudna till nimnden om vi har féredrag att halla och s& och saker och
ting som vi behdver dra. Det &r inga problem. Sen har vi dven just under hosten,
har vi sddana samradskvallar eller vad man ska séga sa ikvall ska vi ha en pa X.
Dér vi bjuder in nagra politiker och sa verksamhetspersonal, och sa cheferna da
som sitter. Sa ter vi nagot gott och sa pratar vi och. Vildigt avslappnat (...)”
(Intervjusubjekt 6)

Detta till skillnad fran vad Hjalmarsson, Norman och Trydegard (2004) kom fram till i deras
studie da deras intervjusubjekt inte ansag att de fick gehor fran sina 6verordnade chefer och
politiker. Dialogen som vara intervjusubjekt hade med politikerna sag olika ut fran kommun
till kommun. En del hade relativt mycket dialog med dem medan andra néstan inte hade
nagon alls. De intervjusubjekt som inte hade s& mycket kontakt menade dock att om det var
nagot de ville lyfta diskuterade de det med sin 6verordnade chef, som tog det vidare till
politikerna som deras foretrédare.

“Nej vi har ju verksamhetsberittelsen och de hiar moétena dér vi bjuder in och vi
traffas tillsammans, det ar ju en gang om aret i samband med att vi har skapat
verksamhetsberattelse. Det ar ju den enda gangen dér ar en dialog. (...) Jag ar ju
langt ifran namnden pa det viset med samtidigt, &r dar ndgonting som vi behdver ta
upp och vacka sa gor ju var chef som var foretradare, driver ju det vidare s att
sdga.”

(Intervjusubjekt 4)

| Karlssons (2005) studie framkom att hennes intervjusubjekt ansag att den feedback de fick
fran sin forvaltningsledning ofta var for sporadisk eller bara kom nar missode skett. Det vi
kan se i var studie &r att de intervjusubjekt som tillhor en platt organisation anser sig ha bra
kontakt med ledningen och ansag att deras rést blev hord. De som tillhérde en pyramidformad
organisation ansag sig ha mindre direktkontakt med ledningen men upplevde att de anda fick

sin rost hord genom deras verksamhetschef som formedlade deras tankar och asikter.

Ur ett strukturellt perspektiv kan detta kopplas till den vertikala samordningen dar makten
som utdvas fran de hogre nivaerna kommer via formell makt. Detta innebér att dar finns en
formell ledare som kan fordela beloningar och sanktioner, 16sa konflikter och problem och ta
beslut. Via regler och policy begrénsas handlingsfriheten och skapar ramar samt kontroll- och
planeringssystem som innebar till exempel att géra handlingsplaner och folja upp och
utvérdera dessa (Bolman & Deal, 2005).
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Handlingsutrymme i férhallande till krav uppifran och

underifran
Har handlar det om forsta linjens chefers uppfattning om vilka krav de anser kommer fran

exempelvis de éldre, anhoriga och personalen. Vi diskuterar dven om de anser sig vara mest
styrda uppifran eller underifran. Det vi kom fram till &r att vara intervjusubjekt anser att
kraven fran sin personal och deras forvantningar kan vara svara att leva upp till. Dessa
forvantningar kan aven innebéra att personalen anser att cheferna ska ha en sakkunskap om
till exempel demens. De anser dven att kraven fran anhoriga kan vara deras oro 6ver hur deras
ndra har det pa boendet. De namner ocksa en otillracklighet som finns inom enheten som
stracker sig genom alla yrkeskategorier dér. | Karlssons (2005) studie framkom det att kraven
upplevs storre uppifran av hennes intervjusubjekt, detta till skillnad fran vara resultat.

”(...) Lite besvirligt ibland och man far ju forsoka bemota det pa bésta sétt och
prata med dem och ringa upp och man far be om ursékt for att det inte har blivit si
eller sd. Sa att man inte gar in med taggarna utat. Det &r inte heller bra. Och vi har
just nu nagon som vi har lite bry med, men sadant far man ta, visst ar det mycket
krav dérifran, det &r det ju.”

(Intervjusubjekt 2) hon talar har om anhdriga.

”Jag kédnner ocksé att bdde medarbetare och anhoriga har férvéntningar att jag ska
kunna nagonting om demenssjukdomar. Att jag ska ha sakkunskap ocksa. Inte bara
kunna leda omvardnadspersonalen utan sjélv ha kunskap.”

(Intervjusubjekt 3)

Intervjusubjekten anser att personalens och anhérigas synpunkter och férvéntningar stéller
stora krav pa dem och, som foljande citat visar, att dessa krav kan anses vara storre &n de

kraven som kommer uppifran.

“Jag tycker ndstan det dr varre krav underifran faktiskt. Det ar att har man for
mycket att géra sa vill man ha mer personal, sa far man mer personal och da tycker
man inte heller det ar bra for d& har de kanske inte utbildning.”

(Intervjusubjekt 2)

Forsta linjens chefer kan dven anse sig vara otillrackliga da personalens forvantningar kan
vara for hoga. Det papekas att det inte bara ar forsta linjens chefer som anser sig vara
otillrackliga utan det gor &ven personalen gentemot de &ldre.

”(...) det ar klart att det kdnns, att man kanner sig otillracklig, men samtidigt &r de
ocksa otillrackliga i sin vardag, de kanner ju aldrig att de racker till for den aldre.
Det lever vi under allihop. Och pé nagot sétt ja... man far ta det eller s far man
jobba med nagot annat, for otillricklighet dr vardag i detta jobb.”
(Intervjusubjekt 1)
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Handlingsutrymme i férhallande till stod for personalen
Fragorna vi stallt handlar om forsta linjens chefer anser att de har tid for att handleda och ge

stdd till sin personal och om de anser att de har tid for utvecklings- och férandringsarbete. Har
staller vi aven fragor kring vilket stod forsta linjens chefer anser att de far av exempelvis
anhoriga, kollegor och sin personal. Thylefors (1992) skriver om att arbetsuppgifterna
personalen har kan ha moraliska konsekvenser och det kan vacka angest hos personalen da
fragor som ddden, livet, skuld, ansvar och makt &r orsaker. For att chefen ska kunna handleda
och ge stdd till sin personal behover vissa forutsattningar finnas. Det maste fran ledningen

aktivt visas att man tycker dessa fragor ar viktiga och stodja arbetet.

“Ja det tycker jag. Alltsa det 4r ju det som mycket tid gar &t. I alla fall att handleda
teamledarna sen blir det kanske de som blir stéd ute.”
(Intervjusubjekt 1)

“Ja alltséa det far jag ta tid till bara, dr det nagon som kommer in hér och séger att
den vill prata en stund sa fér jag sldppa det jag har och sa far jag prata.”
(Intervjusubjekt 2)

Forsta linjens chef ska vara engagerad och ha de kunskaper som behdvs (Jormfeldt & Thorn,
2002). Enligt HR — perspektivet ar det viktigt for forsta linjens chef att fa sin personal att
kanna sig delaktiga och informerade i den man det gar for att fa dem att strdva mot
verksamhetens mal (Lindmark & Onnevik, 2009). Intervjusubjekten anser att kraven fran
personalen ar storre an kraven fran deras 6verordnade chefer.

»Ja jag undrar om inte kraven ar storre underifran an ovanifran ibland? Det beror
pa vad det flyger for vindar sé att sdga.”
(Intervjusubjekt 4)

McGregor (2006) skriver att genom att skapa en arbetsmiljé som uppmuntrar till engagemang
och egenténkande blir personalen naturligt delaktiga i organisationen. Vidare menar han att
enligt HR — perspektivet behdver man hitta ratt passform fér personalen och organisationen
genom att se personalen som en investering. Forsta linjens chefer bor forsta sin personals
behov for att de ska vara hogpresterande, detta gar inte alltid med organisationens struktur.
Den klamsits som uppstar kan vara ett dilemma for cheferna. Med klamsits menar vi, sa som
Richard (1997) skriver, att forsta linjens chef star mitt emellan krav och férvantningar
uppifran respektive underifran, da dessa krav och forvantningar ofta ar motstridiga uppstar en
dragkamp om var forsta linjens chefs lojalitet ligger.

“For ofta har personalen vildigt stora forvantningar att man kommer in och de tror
att man pa nagot vis kan gora underverk éver en dag eller tva. Sa funkar det inte.
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Det kanske funkar otroligt kortsiktigt men pa lang sikt s bygger du ingenting pa
det viset.”
(Intervjusubjekt 4)

Bolman och Deal (2005) beskriver HR — perspektivet som relationen mellan manniskor och
organisationer och jamfor deras behov utifran en tradgardsmetafor. Med den menar de att en
vaxt behover vissa forutsattningar for att kunna 6verleva. Den behdver ndring, varme,
utrymme och ljus. Precis som vaxten behdver ménniskan detta fast i form av 16n, stod och
mojligheter att utvecklas. Att stodja personalen dr nagot som prioriteras hogt av forsta linjens
chefer. Ar det sa att personalen &r i behov av stod sa tar de sig tid till det. De anser att
personalen ar viktig for verksamheten. Intervjusubjekten anser inte att de far nagot direkt stod
fran de anhoriga mer &n i den man att de far bra omdome genom spontana kommentarer,
enkater och undersokningar. Personalens stod far de i form av att de forstar att de ar chefer
och att de maste fatta vissa avgorande beslut, men vi tolkar detta mer som respekt for deras
yrkesroll an som stod.

“(...)Personalen, ja vad ska jag séga dar (skratt). Om man far stod sa, na det far
man inte precis av personalen. Jag ar chef och jag ska liksom, det blir ndstan
omvént att jag ska stodja dem liksom.”

(Intervjusubjekt 2)

Handlingsutrymme i forhallande till mojligheter och hinder
De mojligheter vi syftar pa i var undersokning ar vad de anser sig kunna gora i sin verksamhet

I form av utveckling och forandring. Vi tar upp de hinder och utmaningar som forsta linjens

chefer relaterar till i deras yrkesroll.

Vara intervjusubjekt ser positivt pa de mojligheter de har till att paverka. Att kunna utveckla
sin verksamhet har en central roll i deras yrkesutévande. De har idéer som de vill utveckla
och anser att det ar viktigt att ta till vara pa personalens tankar och resurser.

(...)det finns inga granser for vad man kan astadkomma heller, utan det &r ju
jattemycket olika saker man kan jobba pa.”
(Intervjusubjekt 1)

“Det &r inget jag har funderat 6ver. Det ér bara det att man, alltsa méjligheten finns
att utveckla. Mojligheten finns och ténka nytt och mojligheten finns att gora
annorlunda och tanka om och sant som ér jatteroligt. Och lyssna pa medarbetarna
har som ofta har valdigt, valdigt relevanta, bra idéer och ta tillvara dem och sa.”
(Intervjusubjekt 6)
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Nagot som framkommit under vara intervjuer &r att personligheten hos forsta linjens chef kan
vara en avgorande faktor i anvédndandet av handlingsutrymmet. Hur man dr som person kan
antingen ses som en mojlighet om man ar 6ppen for nya idéer och tankar men kan éven ses
som ett hinder om man inte &r utvecklingsbenégen.

Det som var aterkommande fran alla intervjusubjekten var att tiden var ett hinder. De
mojligheter de ser sig ha blir begransade da tiden inte racker till for allt de vill géra med sin
verksamhet. Denna tidspress marker de dven av ute i verksamheterna da personalen med lagre
bemanning maste effektivisera sin tid.

“Det ska vara kontinuitet, det ska vara bra kontakt. De ska fa utfort vad de ska och
tiden ska récka och tiden ar det vérsta vi har for min egen del och for personalen.
Man hinner inte med.”

(Intervjusubjekt 2)

“Tiden. Ja det &r ett hogt tempo. Det dr det. Jag kdnner nog att vi skulle kunna med
hjalp av nu under upphandling verksamhetsstdd och annat bli avlastade otroligt
mycket administrativt. (...) Rent administrativt dr det mycket.”

(Intervjusubjekt 4)

Wolmesj6 (2008) och Hjalmarsson et al. (2004) tar upp i sina respektive studier att det fanns
en vilja hos cheferna att arbeta med utveckling av verksamheten och att dven de ansag att tid
for detta saknas.

“(...) Men annars tycker jag att jag har det och det &r nog lite grann mitt signum,
det maste liksom ske en utveckling hela tiden.”
(Intervjusubjekt 3)

Ett av vara intervjusubjekt patalar de svarigheter som kan finnas med att fa med sig sin
personal, i detta fall handlar det om att hon tog 6ver en gammal verksamhet med befintlig
personal. Det kan da vara svart for chefen att motivera all personal till férandring. Larssons
(2008) studie visar att personalen behdver medverka och kénna att de ar delaktiga i
forandringsarbetet for att det ska kunna bli en bestaende forandring.

“Mina utmaningar i min yrkesroll &r ju att f4 alla att ga &t samma hall.
Utmaningarna och svarigheterna det ar att fa manniskor att fungera tillsammans.«
(Intervjusubjekt 4)

“Ja svérigheterna kan vara om man tar 6ver en gammal verksamhet till exempel.
Dér medarbetarna kanske inte &r de som jag skulle valt. Det kan vara svarigheter,
det kan vara en utmaning i att kanske viinda om det.”

(Intervjusubjekt 3)

Det kan da handla om att ha en bra kommunikation med sin personal, teori X och teori Y

(McGregor, 2006) ar ett exempel pa tva satt att se pa sitt ledarskap. Teori X innebér att man
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som chef anser att personalen &r oengagerade, passiva och bara gor det de blir tillsagda om
ens det. Denna form av utgangspunkt kan, enligt Bolman och Deal (2005), leda till att det blir
en sjalvuppfyllande profetia och det kan skapa motsattningar och likgiltighet hos personalen.
McGregor (2006) skriver att teori Y &r motsatsen dar man som chef investerar i sin personal
och de far vara med att paverka organisationens mal och da skapar man motivation hos sin
personal som i slutandan kan bli relativt sjalvstandiga. Ett av vara intervjusubjekt ansag att
hon kunde vara kreativ under ett besparingskrav de fick. De var tvungna att dra in pa
personal. Detta genomforde hon och de &ldre paverkades i minsta man. Hon lyckades vanda
kravet till nagot positivt for verksamheten da hon férandrade deras arbetssatt. Hon anvande
har sitt ledarskap enligt Teori Y.

Handlingsutrymme i forhallande till stod fran éverordnade
Vi undersdker om forsta linjens chefer kanner att de far stod och uppbackning, i de beslut de

tar, av sina 6verordnade chefer och av politiker.

“Ja absolut. Alltsd X som &r socialchef &r fantastisk alltsa. Jag kan inte tinka mig
nagon som &r sa bra som hon pa nagot vis.”
(Intervjusubjekt 6)

“(...) jag ska ha utvecklingssamtal med henne pa mandag och da kommer jag
faktiskt séga det, *du far gérna ringa lite oftare och frdga hur man har det’. Vilket
hon inte gor sa mycket. Sen kan jag ringa till henne om det &r nagonting och henne
kan man diskutera med sa det ar inte det.”

(Intervjusubjekt 2)

“Sen har jag fatt stod hidr av min chef nér det har varit nagonting. (...) men det &r
inte sa att jag kanner att jag behover hennes stod var och varannan dag. Jag tror
inte det har hént att jag har direkt vant mig till henne, du jag kénner nu vi maste...
sa har. Sen sjalvklart har jag ju fragor jag stéller till henne(...)”

(Intervjusubjekt 1)

Asikterna gér isar mellan intervjusubjekten angéende om stodet de fér fran sina chefer och
politiker &r i tillracklig omfattning. Vi identifierar tre olika uppfattningar i intervjusvaren. Det
finns de som anser att stodet de far ar tillrackligt. Nar stodet behdvs sa finns det dar, i 6vrigt
anser de sig inte behdva det. Det finns de som anser att stodet saknas i det vardagliga arbetet.
Kontakten med chefen &r for sporadisk och de hade velat att chefen hor av sig for att fraga hur
de har det d&ven om det inte &r nagot sarskilt som hant. Den tredje uppfattningen ar att de anser
sig vara ndjda med stodet och kontakten de har med sin chef. Larsson (2008) konstaterar i sin
studie att stodet fran dverordnade chefer har betydelse men att tillampningen i verkligheten

kan se olika ut. Enligt HR — perspektivet (Bolman & Deal, 2005) &r vara behov och vart
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beteende format redan fran barnsben. Vi praglas under hela var uppvéxt av socialiserande
institutioner sa som skolan dar vi exempelvis lar oss ansvar och hur vi samspelar i relationer.
Att anpassa dessa beteenden och monster till organisationens behov ar inte alltid latt eftersom
de ar invanda under en langre tid. Relationerna vi har pa arbetet &r de som kan ha storst
positiv inverkan pa oss men de kan dven ha motsatt effekt. De 6verordnade cheferna ar inte
alltid medvetna om den inverkan de kan ha pa forsta linjens chefer och de &r inte mottagliga
for deras idéer och behov. Detta synsétt kan kopplas till de tre uppfattningar vi beskrev ovan
da relationen mellan forsta linjens chefer och deras Gverordnade chefer beror pa hur den

6verordnade chefen agerar i samspel med andra.
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Slutdiskussion

I den avslutande delen av studien redogor vi for de resultat vi kommit fram till och for en

diskussion kring de slutsatser vi tagit och vad detta kan bero pa.

Det som styr forsta linjens chefer ar de lagar de behéver folja, exempelvis SoL, HSL och
AML. Nagra av vara intervjusubjekt vill att det ska vara SoL. som ska styra deras arbete da det
ar den lagen som &r avsedd att varna om de aldres rattigheter.

”De som bor har ar helt i handerna pa oss darfor tycker jag att det viktigaste ar
socialtjanstlagen och det sociala livet som bor har.
(Intervjusubjekt 3)

Politikers och socialnamndens beslut, budget, riktlinjer och besparingskrav ar dven nagot som
styr forsta linjens chefer. Dialogen mellan politikerna och forsta linjens chefer sag olika ut
fran kommun till kommun. En bidragande faktor till detta, enligt oss, skulle kunna vara att
organisationsstrukturen i kommunerna var uppbyggd pa olika satt. Dock ansag majoriteten av
vara intervjusubjekt att deras rost blir hérd. Antingen genom direktkontakt eller via deras
Overordnade chefer som foretrader dem. Majoriteten av intervjusubjekten anser att kraven
upplevs som hogre fran personal och anhériga an fran politiker och 6verordande chefer.
Kraven underifran kan besta av att personalen vill ha hogre bemanning pa enheten. De kan ha
forvantningar om att du som ny chef ska kunna enheten éver en natt och utféra mirakel om sa
behdvs. De kan dven forvanta sig att chefen ska vara ute pa enheten i sociala sammanhang
och dylikt. Krav fran anhdriga kan vara att de vill att forsta linjens chefer ska ha sakkunskap,
exempelvis om demens. Ett av vara intervjusubjekt patalar att otillracklighet ar en vardag i
arbetet och att detta &ven ar vardag for hennes personal (se citat sid. 31). Alla
intervjusubjekten patalar att de befinner sig i en klamsits (jmf Hamburgersyndromet sid. 8).
Trots klamsitsen de befinner sig i anser majoriteten av vara intervjusubjekt att de har stora
mojligheter till att paverka och forandra. Flera av dem menade att det var en av de roligaste
delarna av arbetet som forsta linjens chef. Handledning och stottning av sin personal ar nagot
som samtliga intervjusubjekt tar sig tid till. Vi ser detta som positivt da de, trots den
ekonomiska tiden vi befinner oss i for kommunal dldreomsorg, kan dgna sig at det de finner
centralt i arbetet. Vi anser att man som forsta linjens chef kan lagga mer fokus pa budgeten an

att se vilka behov som behdver tillgodoses i verksamheten. Att man som férsta linjens chef
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behover ha en vilja till att férandra och paverka &r nagot vi dven noterade. Detta kan innebéra
att de har majligheten att utveckla sin enhet pa béasta stt.

Det kan ju kannas svart forst och det upplevde jag val nér jag kom hit fran borjan
att fran da att vara ansvarig for en verksamhet dar jag inte behéver driva
utvecklingsfragor utan dar de driver det sjalva. Till att méta det har lilla
aldreboendet som néstan kandes som en 0 i Indiska Oceanen ungefar. Som inte
hade en aning, det ska jag inte sag det dr dverdrivet naturligtvis, men som levde
liksom sitt eget liv som om de inte tillhdrde en organisation(...) Och dér tror jag att
det racker inte d&, att nar man kommer da till en sddan verksamhet dar tiden har
statt stilla i 20 ar, tala om hur folk ska géra utan man maste visa med sig sjalv(...)”
(Intervjusubjekt 3)

Vi har diskuterat om makten man har i sin position som forsta linjens chef gentemot sin
personal. Om man tanker pa det strukturella perspektivet befinner man sig i en hierarki vilket
gor att man tillskrivs en viss makt genom sin position i ledet. For att kunna anvanda makten
optimalt kan man inte ha all personal mot sig. Flertalet av vara intervjusubjekt menar att det
kan vara en utmaning och svarighet med att fa personalen att folja deras mal nér till exempel
en forandring ska ske. De far personalens stod genom att de har en forstaelse for att chefen
maste fatta vissa beslut. Var tolkning av detta ar att de gor det utav respekt for chefen som ar
hogre upp i hierarkin. Det kan finnas svarigheter med att fa all personal att ga i samma
riktning nar det galler forandringsarbete. Svarigheterna kan ligga i att fa dem att arbeta mot
verksamhetens mal och politiska mal. Tiden laggs da pa att reda ut detta istallet for att tiden

laggs pa de aldre.

Det vi kommit fram till &r att vara intervjusubjekt anser att hur man anvander sin
handlingsfrihet inte har med kon eller utbildning att gora utan att det har med hur man sjéalv ar
som person. De anser att om man &r palast och kunnig inom det omrade man vill férandra
eller bidra till s& 6kar man sin handlingsfrihet. Dock kan utbildningen bidra till en viss
spanning inom yrket da man har olika utgangspunkt beroende pa vilken utbildning man har i
grunden. Detta ser vi som bade positivt och negativt. Positivt i den bemarkelsen att inte alla
gor lika vilket minimerar risken for att nagot blir rutin och att utvecklingen avstannar. Man
kan aven komplettera och lara sig av varandra. Negativt i den bemarkelsen att det kan uppsta
konkurrens om vem som ar mest kunnig och bor ha storst inflytande i fragor som behandlas.
Pa fragan om handlingsutrymmet paverkades beroende pa om forsta linjens chef var en man
eller kvinna gick &sikterna isar. Over halften av vara intervjusubjekt hade ingen asikt om detta
vilket forvanade oss da yrket ar kvinnodominerat. Under var utbildning ar genus nagot som
tagits upp och problematiserats, darav hade vi tankar kring fragan. Vi undersokte vad vara
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intervjusubjekt hade for tankar kring varfor deras yrke var kvinnodominerat. En gemensam
namnare vi lokaliserade var att de ansag att det hade med yrkets historia att géra. Som vi
presenterade i den historiska tillbakablicken 6ver befattningen som forsta linjens chef var en
av de forsta utbildningarna inom socialt arbete med &ldre dlderdomshemsforestandarinna-
utbildningen. Redan dar inriktade man utbildningarna till kvinnor. Ett av vara intervjusubjekt
namnde att nar kommunerna soker nya chefer inom &ldreomsorgen riktas annonserna till
yrkeskategorier som redan ar kvinnodominerade. Darmed ar det oftast kvinnor som soker sig
till yrket. Hon menade aven att det inte ar ett kvinnojobb nufdrtiden utan att det lika vél hade

kunnat vara man i positionen som forsta linjens chef inom kommunal &ldreomsorg.

Som vi ndmnde i avsnittet om resultatets tillforlitlighet i metoddelen hade vi med oss en
forforstaelse om hur en forsta linjens chef anser att handlingsfriheten ar inom sitt
handlingsutrymme. Under studiens gang har vi lagt denna at sidan och vi anvander oss av den
nu i den avslutande delen av studien. Var handlingsutrymmet lika stort som vi hade en
forestallning om eller var man begréansad? Mycket av arbetet som forsta linjens chef
begransas av budgeten och nedskarningar men vara intervjusubjekt har trots detta gett oss en
positiv bild av deras handlingsfrihet. De har mojlighet till att styra sin verksamhet pa
detaljniva och de stora atgarderna som behdvs goras far de stod av pa politikerniva. Tankar
som véckts hos oss ar att hur du ar som person paverkar din handlingsfrihet.
Handlingsutrymmet begrinsas om tankarna fokuseras pa ”jag kan inte, jag har inte mojlighet
till”. Personligheten &r ndgot som vara intervjusubjekt namnde som en faktor till anvandandet
av handlingsutrymmet. Ett av vara intervjusubjekt beskriver tva olika scenarion av hur man
kan valja att anvanda sitt handlingsutrymme, beroende pa hur man sjalv ar. Hon menar att
antingen valjer man att géra en konsekvensanalys och dar man beskriver vad det kostar att
genomfora forandringen och vad det skulle kosta att inte genomfora forandringen. Eller véljer
man att inte gora nagot och bara saga att man pratat med politikerna som sager att dér inte
finns pengar till férandringen. Hon menade att for att fa handlingsutrymme maste du ta

handlingsutrymme och vara palést.

Vi anser att mycket inom socialt arbete handlar om handlingsutrymme och handlingsfrihet da
vi kan arbeta inom olika yrkeskategorier sa som socialsekreterare, forsta linjens chef,
bistandshandlaggare, kriminalvardare och sa vidare. Vi tror inte att var utbildning forbereder

oss tillrackligt for de svarigheter som kan uppsta nar man vill férandra nagot och ar begransad
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pa grund av ekonomiska skal eller annat. Detta har dven ett av vara intervjusubjekt patalat.
Hon anser att det ar latt att nyexaminerade socionomer gar in i vaggen da de inte ar
forberedda pa den verklighet som véntar. Socionomutbildningen bor innehalla mer diskussion
kring vad som komma skall. Vi funderar pa vad som vantar oss ute i yrkeslivet. Ar vi
forberedda pa de hinder och utmaningar som kan vénta oss och hur kommer vi sjélva se pa

var mojlighet att paverka i vart valda yrke om fem-tio ar?
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Bilaga 1- Informationsbrev

Hej!

Vi ar tva studenter fran Socialhdgskolan, Lunds Universitet som under denna termin ska skriva
vart examensarbete i socialt arbete, den s.k. C-uppsatsen. Vi vill i denna undersoka hur
enhetscheferna i den kommunala &ldreomsorgen upplever sitt handlingsutrymme det vill sdga om
de kanner att de kan paverka hur deras verksamhet ska fungera. Fragan vi staller oss ar om
enhetscheferna anser att deras asikt raknas och om de gér nagon skillnad?

Vi ar ocksa intresserade av om enhetscheferna anser att handlingsutrymmet férandrats fran da de
borjade arbetet och tills idag? Var handledare ar universitetsadjunkt Karin Kullberg,
karin.kullberg@soch.lu.se

Vi kontaktar nu Dig eftersom du &r enhetschef inom &ldreomsorgen och hoppas att du kan tanka
dig att stalla upp pa en intervju med oss kring ovanstaende fragestallningar. Intervjun kommer ta
cirka 1-1,5 h under ett tillfalle. Vi ar flexibla med bade tid och plats. Alla intervjuer vi genomfor
kommer avidentifieras och ingen annan an vi och var handledare kommer ta del av
intervjumaterialet. Efter att examensarbetet ar godkant forstor vi materialet. Du kan, nar som helst
under studien, vélja att avsluta din medverkan. Nar uppsatsen &r klar skickar vi garna den till dig
om sa dnskas.

Vi skulle behdva fa besked om du vill medverka senast fredagen den 4 november, da vi har

begransad tid till vart forfogande for denna uppsats. Kontakta oss via mail:

I <! 'cr pé telefon:
Suzanna Falck: [ . Pernilla Wagland: |

Vi hoppas pa ditt deltagande och ett trevligt intervjutillfalle.
Hélsningar

Suzanna Falck

socionomstudent

Pernilla Wagland

socionomstudent
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Vad menar vi med handlingsutrymme?

Hur forhallandet ar mellan regler och handlingsfrihet och hur det ses av de olika

enhetscheferna. Vad innebar det i praktiken for en mellanchef i den kommunala

aldreomsorgen? Upplever enhetscheferna att de har nagot att saga till om? Michael Hill

skriver i sin bok Policyprocessen: ”En viktig fraga nér det géller den hierarkiska modellen for

offentliga organisationer &r forhallandet mellan regler, som anger tjanstemans plikter och

skyldigheter, och handlingsfrihet, som tillater dem att fritt vdlja handlingssétt.” (Hill,
2007:210).

Vad hade forsta linjens chefer for forestallning kring sitt handlingsutrymme néar de

bérjade arbeta?

Vilken utbildning har du?

Vad har du for tidigare arbetslivserfarenhet?

Hur l&ange har du arbetat har?

Vad har du for tidigare arbetslivserfarenhet?

Hur forestallde du dig din yrkesroll nar du blev anstalld?
Vilka forvantningar hade du?

Hur kom det sig att du borjade arbeta med detta?

Hur ser forsta linjens chefer verksamhet ut?

Kan du beskriva din enhet/sektion och organisationens verksamhet?

Hur ser din roll ut?

Vilken funktion har du?

Kénner du att du far stod/uppbackning fran 6verordnade, kollegor, personalen,
anhoriga?

Vilka krav kan du kidnna "uppifran™?

Vilka krav kan du kénna “underifran”?

Vad kénner du dig styrd av: SoL, arbetsrattsliga lagar, politiska beslut, hégre chefer,
allmanna oppositionen, anhériga, de aldre, kollegor och din personal?

Kénner du att du har tid for utvecklings- och férandringsarbete?
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Har du tid till att handleda och ge stdd till din personal?

Hur ser forsta linjens chefer pa sitt handlingsutrymme i dagslaget?

Hur ser din uppfattning om din yrkesroll ut idag?

Ar den 6verens med den uppfattning du hade fran bérjan?

Vad beror din uppfattning pa?

Vilka mojligheter och hinder kan du se i din yrkesroll?

Hur ser du pa ditt eget handlingsutrymme?

Upplever du att din rost raknas, lyssnar 6verordnade och politiker pa dig?
Lyssnar personalen, anhoriga pa dig?

I vilken utstrackning kanner du att du kan paverka din verksamhet? Vilka méjligheter

finns? Finns hinder, i s& fall vilka?

Vilka utmaningar/svarigheter kan du se i din yrkesroll?

Ar det skillnad mellan kvinnliga och manliga forsta linjens chefer?

Tror du att manliga mellanchefer i din kommun upplever sitt handlingsutrymme
annorlunda an vad de kvinnliga mellancheferna gor?
Vad tror du att det beror pa att positionen som mellanchef i kommunal dldreomsorg ar

kvinnodominerad?

Ar det skillnad mellan utbildningsbakgrunden?

Hur bidrar din utbildning till ditt yrkesutévande?
Ser du nagot samband mellan din utbildning och ditt handlingsutrymme?
Maérker du nagon skillnad hur du anvander ditt handlingsutrymme jamfort med

kollegor som inte har samma utbildning som dig?
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