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Vi vill belysa individens professionella identitet och hur den
paverkar chefers agerande. Det finns enligt oss ett behov av att
titta ndrmare pa detta da den allménna diskursen kring ledarskap
i dag till stor utstrackning handlar om sociala strukturer och
kontexter och hur dessa tolkas av chefer utifran andra begrepp
och teorier dn professionell identitet. Vi vill belysa att utifran
professionell identitet kan man forklara och forsta vissa fenomen

annorlunda @dn om man utgar fran andra “redskap”.

Vi utgar fran en tolkningsinriktad ansats med en konstruktionistisk
syn. Vi har darfor utfort en kvalitativ studie med ett induktivt
angreppssatt.  Var  empiriinsamling  har  skett genom
semistruktuerade och personliga intervjuer.

Vi har i studien anvant oss av teorier kring identitet och
varderingar samt sarkoppling som &r ett begrepp fran den
nyinstitutionella teorin. Med hjalp av dessa teorier och begrepp
har vi argumenterat och analyserat for var poang i var studie.

Var empiriska data utgors av atta intervjuer med enhets- och
verksamhetschefer inom vard och omsorg i Skane lan.



Resultat:

Vi har i var studie markt att cheferna upplever motstridiga
malsattningar och krav till foljd av deras professionella identitet
och varderingar. Detta skapar en konflikt i deras arbete. Genom
att sarkoppla kan cheferna skapa sig ett handlingsutrymme som
de behover for att kunna arbeta med uppgifter de sjalva
proriterar istdllet for tilldelade malsattningar och krav som de
forvantas uppfylla.
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We want to highlight the individual's professional identity and
how it affects managers' actions. There are according to us a need
to look at this as the general discourse of leadership today to a
large extent is about social structures and contexts, and how
these are interpreted based on other concepts and theories than
professional identity. We want to highlight that professional
identity can explain and describe certain phenomena different
from other "tools".

We adopt an interpretation oriented approach based on a
constructionist. We have therefore performed a qualitative study
with an interactive induction. The empirical data has been
collected by semi-structured and personal interviews.

We have in this study used the theories of identity and values and
decoupling, which is a term from the new institutionalism theory.
Using these theories and terms, we have argued and analyzed for
our points in our study.

The empirical data consists of 8 interviews with site- and
operation managers in health care in Skane lan.

In our study we have found that the managers feel contrarious
goals and demands due to their professional identity and values.
This creates a conflict in their work. By decoupling the managers



can create a room for action that they need to work with their
prioritizing tasks instead of the assigned goals and demands they
are expected to fulfill.
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1. Inledning

Chefer i organisationer hanterar dagligen malsattningar och krav fran olika aktorer som
foretrader skilda intressen. Overordnade kraver kostnadseffektivitet och maluppfyllelse av
chefer, samtidigt som cheferna har egna asikter och varderingar pa hur verksamheten de
verkar i ska bedrivas. Att vara en chef ar en av de mest utsatta och viktigaste befattningarna
i en organisation, da de ska moéta malsattningar och krav fran éverordnande samtidigt som

dessa ska vara kompatibla med deras sjalvbild (Alvesson, 2002).

Enligt en undersdkning gjord av tidningen Chef tillsammans med Synovate bland fler an 1000
svenska chefer framkom att manga chefer upplever att det finns en diskrepans mellan de
krav som stalls pa dem och deras sjalvbild (Johnson, 2008). Detta var aven en bild som
framkom under intervjuerna med cheferna som fick oss att bli intresserade av hur de
hanterar malsattningar och krav ur ett identitetsperspektiv och hur man kan foérsta detta.
Detta ar en mycket aktuell fraga med tanke pa den o6kade anvandningen av
foretagsekonomiska termer i kontexten vard och omsorg (Ehn, 1998), i vilken alla de

intervjuade cheferna verkar.

Nagot som dven framkom av intervjuerna var att ekonomistyrning har fatt en 6kad inverkan
pa cheferna i samband med att deras sprak har kommit att inkludera allt mer
foretagsekonomiska termer. Det som har gjorde det intressant for oss var att cheferna sjalva
ansag detta. Ska chefer bara “gilla laget”, eller ska de anpassa sitt arbete dels utifran de
malsattningar och krav som stélls pa dem och dels utifran personliga asikter och etik. Detta
ar en fraga som vi anser vara aktuell och nagot som chefer forsoker forhalla sig till dagligen.
Utifran denna bakgrund har det kommit oss i intresse att undersdka vilken betydelse
professionell identitet har for chefer nar de ska forhalla sig till malsattningar och krav som

finns i organisationen.

1.1 Problematisering
Ett klassiskt synsdtt inom organisationsteori ar att se organisationer som rationella verktyg
for att uppna onskade mal. Verksamheten planeras och dessa planer foljs sedan i det

vardagliga arbetet. Aven férandringar inom verksamheten planeras likadant fér att uppna



avsedda resultat. Ett antagande for detta synsatt ar att manniskan ar ekonomiskt rationell,
da varje manniska stravar efter att maximera sin ekonomiska nytta (Eriksson-Zetterquist,
2009). Detta synsatt har ifragasatts av bland annat Eriksson-Zetterquist (2009) som hanvisar
till Simon och March i deras bok “Organizations” som menar att det ar omajligt att forutse
alla alternativ och deras konsekvenser. Darfor kan handlande enbart vara begriansat
rationellt. Vidare menade forfattarna att det inte gar att finna det ultimata beslutet och
darfor forstas handlande som att hantera kognitiva, politiska, strategiska och kdnsloméssiga
aspekter. De menar att beslutsfattande och handlande handlar om att tillgodose sa manga

intressen som mojligt.

| dagens samhalle ses identitet som ett standigt arbete och inte som stabilt. Identitet kraver
ett kontinuerligt arbete (Alsmark, 1997). Manniskan i sin natur forsoker definiera vem hon éar
och vad hon star for. Identitetsprocessen sker i relation till andra sociala aktérer och i detta
mote definieras det vem man ar och inte ar (Salzer-Mdéling, 2002). En del av en individs
identitet bygger pa hennes yrke. Yrket betraktas som det viktigaste for en individs
identitetsskapande och darfér paverkar oundvikligen yrket en individs identitet (Aurell,
2001). | detta antagande vill vi belysa en problematik dar individen visserligen paverkas av
sitt yrke men det behover inte vara enbart det nuvarande yrket utan tidigare yrken och
erfarenheter, det vill sdga ens bakgrund, har en paverka pa individens identitet. Detta

synsatt skapar enligt oss en storre forstaelse for hur chefer agerar i deras arbetssituation.

Individen tenderar att lagga storre fokus pa den egna utvecklingen och sitt
sjalvforverkligande vilket bidrar till att de forvantningar man har pa sitt arbete i kombination
med varfor man arbetar blivit an mer komplext (Allvin, 1997). Chefers vardag bestar av svara
beslut och det finns sallan enkla svar. | deras arbete ingar det att hantera exempelvis
moraliska dilemman och olika sorters lojalitetskonflikter, samtidigt som det forvantas vara ar
flexibla, diplomatiska, resultatorienterade etc. Alla dessa krav gor att chefer brottas med sin
identitet och reflekterar kring vem man vill vara som chef och vem man ar som en person

(Wenglén, 2007).

Alvesson och Sveningsson (2010) anser att det ar utifran hur individen definierar sig sjalv

som medarbetare i en specifik organisation som avgor hur benégen individen &r att ga emot



de krav som denne kan sta infor. Om individen anser sig ha en hogre professionell arbetsroll
tenderar denne att satta sin egen kompetens och fornuft fore beslut som delegerats och

folja de krav som individen uppfattar vara bast for organisationen.

Alvesson och Sveningsson (2003) har belyst att det standigt pagar en identitetsprocess och
att detta oundvikligen paverkar chefer. | deras artikel “Good Visions, Bad Micro-
management and Ugly Ambiguity” presenteras en ny tolkning av ledarskap. Denna artikel ar
intressant for oss da vi studerar samma fenomen, vilket ar att chefer talar om nagot viktigt
men i praktiken gér dem inte som de talar. Forfattarna diskuterar detta fenomen utifran
ledarskapsdiskurs medan vi talar om professionell identitet. Detta innebar att vi far olika
resultat och slutsatser nar vi studerar samma fenomen. Alvesson och Svenningsson (2003)
anser att ledarskapsdiskursen paverkar chefer med deras identitetsskapande. | vart arbete
tenderar cheferna att satta sitt eget fornuft och kompetens fére delegerade beslut. Vi anser

att detta ar kopplar till chefernas professionella identitet.

1.2 Fragestallning

Utifran var problematisering med studien ska vi férsoka ge var syn pa foljande fragestallning:

e Hur hanterar de atta cheferna motstridiga malsdttningar och krav ur ett

identitetsperspektiv?

1.3 Syfte

Vi vill belysa individens professionella identitet och hur den paverkar chefers agerande. Det
finns enligt oss ett behov av att titta narmare pa detta dad den allmanna diskursen kring
ledarskap i dag till stor utstrackning handlar om sociala strukturer och kontexter och hur
dessa tolkas av chefer utifran andra begrepp och teorier dn professionell identitet. Vi vill
belysa att utifran professionell identitet kan man forklara och forsta vissa fenomen

annorlunda @dn om man utgar fran andra "redskap”.



2. Metod

For att en metod ska vara bra och genomtankt bor den vara anpassad till vad studien velat
undersoka och de tillgangliga resurserna. En anpassad metod gor det enklare for forskaren
att inférskaffa den kunskap man eftersdker. Studiens ramar samt de resurser man har kan
dock tvinga en till avvagningar och stallningstaganden som anpassar studien till vad studien
velat undersoka. Under detta stycke kommer vi att redogdra var studies ramar och resurser

vi har tillgangliga anpassat till det metod som anvants.

2.1 Var syn pa verkligheten

2.1.1 Ontologi - Konstruktionism

Ontologi behandlar vilken verklighetsuppfattning man har som individ (Eriksson &
Wiedersheim-Paul, 2001). Verkligheten upplevs olika av olika individer och antas darfor vara
subjektiv. Vilken metod som anvands beror pa vilket ontologiskt synsatt som valjs att arbeta

utifran (Bryman & Bell, 2005).

Vi kommer i denna uppsats anta en konstruktionistisk syn, det vill sdga vi anser att sociala
foreteelser och deras mening kontinuerligt skapas och revideras i samspelet mellan sociala
aktorer. Enligt ett konstruktionistiskt synsatt skapar individer kategorier genom samspelet
dar deras mening konstrueras. Med andra ord skapar individer kategorier for att forsta bade
den naturliga och den sociala verkligheten. Denna syn motsager sig objektivismen som antar
att sociala foreteelser och deras betydelse ar oberoende av sociala aktorer (Bryman & Bell,
2005). Eftersom vi ar intresserade av hur respondenterna upplever och ser pa verkligheten

antar vi ett konstruktionistisk synsatt i denna uppsats och inte en objektivistisk syn.

2.1.2 Epistemologi — tolkande ansats

En tolkningsinriktad ansats innebér att fokus ligger férstaelse av den sociala verkligheten och
hur sociala aktorer i en viss miljo tolkar denna verklighet. Respondenternas tolkning och
uppfattning av deras situation dr det som vacker vart intresse. Deras tolkning och forstaelse
ar centralt for vart arbete da de utgor vart empiriska material. Vart arbete utgar med andra
ord fran ett tolkningsinriktat perspektiv da vi intresserar oss for respondenternas

verklighetsuppfattning (Bryman & Bell, 2005).



2.2 Metodval

2.2.1 Induktivt angreppssatt

En tolkande ansats framhdvs ofta utgéra grunden foér en kvalitativ undersokning. Den
kvalitativa ansatsen betonar vikten av ord som ett satt att skapa forstaelse for en social
foreteelse (Bryman & Bell, 2005). En kvalitativ metod kopplas ofta samman med en ett
induktivt angreppssatt. Denna uppsats utgar ifran ett induktivt angreppssatt till teori och
empiri, vilket innebér att uppsatsen ska vara teorigenererande utifran sin empiri (Bryman &
Bell, 2005). Detta betyder att teorigenereringen harstammar fran den insamlade empirin,
alltsa den verklighet vi undersokt. Vi har valt ett induktivt angreppssatt eftersom vi 6nskar
analysera empirin sa forutsattningslost som mojligt. Det finns dven ett annat satt att ga
tillvaga vid undersokningen av det empiriska materialet. Ett deduktivt angreppssatt anvands
for att skapa sig en uppfattning om forhallandet mellan teori och praktik. Utifran ett valt
omrade med dithérande teorier provas hypoteser mot den empiriska granskningen som
gjorts. Med andra ord utgar man fran existerande teori (Bryman & Bell, 2005). Vi har dock
avfardat detta angreppssatt med motiveringen att vi vill utga fran den insamlade empirin

snarare an fran en hypotes.

2.2.2 Metodkritik

Eftersom vi genomfort en kvalitativ studie med ett induktivt angreppssatt innebar detta att
vi forsoker se pa en situation utifran respondenternas perspektiv. Kvalitativ forskning far
kritik for detta eftersom den anses vara for subjektiv. Kritiker papekar att resultatet bygger i
for stor utstrdackning pa forskarens uppfattningar om vad som ar viktig (Bryman & Bell,
2005). Dock anser vi att denna ansats ar den mest ldampade, da vi undersoker
respondenternas syn pa verkligheten. Studien har haft sin utgangspunkt i det insamlade

empiriska materialet.

Ett induktivt angreppséatt bygger pa att man ska bortse fran tidigare teori och forsoka starta
pa “ett tomt blad”. Vi ar medvetna om att det inte ar mojligt att radera all den information
och teorier vi lart oss. All var erfarenhet, tidigare forskning och inldrning gar inte att bortse
(Rennstam & Wasterfors, 2011). Vi har anammat Alvesson och Kdrremans (2007) idé om

detta. Vi i egenskap som forskare bor vara 6ppna for att tolka och analysera saker och ting



pa olika vis och har i den mojligaste man forsokt vara oppna for olika tolkningar och analyser

av vart empiriska material.

En vanlig kritik mot den kvalitativa studien, och diarmed det induktiva angreppssattet, ar
dess generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2005). De traditionella kriterierna om validitet,
reliabilitet, 6verforbarhet och replikabilitet kan sagas galla framst kvantitativa studier, det
vill sdga studier som betonar kvantifiering gallande insamling och analys av data. Just dessa
kriterier bor inte anvandas for kvalitativa studier utan vissa forskare foresprakar kvalitativa
studier bor bedomas efter tillforlitlighet (motsvarar intern validitet), 6verférbarhet
(motsvarar extern validitet), palitlighet (motsvarar reliabilitet) samt mojlighet till att styrka
och bekrafta (motsvarar objektivitet). Detta eftersom den kvalitativa studien inte ar komma
fram till en absolut bild av den sociala verkligheten utan en kvalitativ forskare 6nskar studera

en forstaelse i sociala fenomen i en given kontext (Bryman & Bell, 2005).

Bryman och Bell (2005) anser att det viktigaste for en kvalitativs studies resultat ska
betraktas trovardigt ar att forskaren noga ska redovisa tillvagagangssattet. Darfor anser vi
att det ar av stor vikt att redovisa vart tillvdgagangssatt sa noga som mojligt for lasaren och
har i den mojligaste man redovisat all relevant information om tillvdgagangssattet for

|[dsaren.

2.3 Intervjuer

2.3.1 Semi-struktuerade intervjuer

Bryman och Bell (2005) anser att intervjuer ar ett passande material for en kvalitativ studie.
Intervjuer som vi har genomfért har varit av karaktiaren semi-struktuerade personliga
intervjuer. Dessa intervjuer var vart empiriska material. Detta innebar att vi foljde en
intervjuguide med utrymme for uppfoljningsfragor utefter respondentens svar. Anledningen
till detta ar att strukturen inte ska vara allt for fast sa att vi far 6kade majligheter att fanga
upp det perspektiv som respondenten har. Detta gjorde att vi kunde vi fa nya infallsvinklar
samt ha mojligheten att stélla fragor som vi inte trodde var relevanta. Man far en storre

mojlighet att forma intervjun utefter respondentens svar (Bryman & Bell, 2005).



Intervjuer ar lampligt for kvalitativa studier da intervjuer har en flexibilitet som ar 6nskvard.
Intervjuer fokuserar pa respondentens uppfattning och tolkning av verkligheten da de med
egna ord kan beskriva hur de foérhaller sig eller upplever saker och ting (Bryman & Bell,
2005). Vi har anvant en intervjuguide som fungerat som stdd for oss i vara intervjuer. Vi
hade flera temarubriker men fragor stalldes fritt da vi formade intervjun efter
respondentens syn och svar. Intervjuguide gav oss mojligheten att ha en viss struktur pa
intervjuerna runt vissa dmnen vi valt att fokusera pa. Detta var viktigt for oss eftersom vi
ansag att det var viktigt att inte glomma bort vissa tema eller fragor men samtidigt forma en

intervju utefter respondentens svar.

En semi-strukturerad intervju innebar en kombination av flexibilitet och kontroll utav
intervjun och eftersom vi inte har nagon storre erfarenhet av intervjuer kdndes denna

intervjusatt betryggande.

2.3.2 Intervjugenomférande

Totalt genomfordes atta intervjuer med chefer pa olika positioner inom vard- och
omsorgsorganisationer runt om i Skane lan. Vid varje intervju har minst tva intervjuare
narvarat och i de flesta tre. Detta for att det empiriska materialet blir sdkrare och mer
mangsidigt da flera vinklar mojliggjorts nar fragor stallts under intervjuerna (Bryman & Bell,

2005).

Varje intervju har paborjats med en introduktion om vad vi tankte skriva om utan fér den
delens skull avsloja det empiriska fokuset. Alla respondenter har informerats om att de
kommer vara anonyma i uppsatsen. Sju av intervjuerna har agt rum i respondentens
arbetsplats medan den attonde intervjun dgdes plats pa en offentlig plats pa respondentens
begdran. Var intervjun sker kan paverka respondenten och dennes svar. Exempelvis kan
buller stéra om intervjun sker pa en offentlig plats (Eriksson- Zetterquist & Ahrne, 2011).
Anledningen till att vi ville ha de flesta intervjuer pa respondentens arbetsplats var for att

intervjun skulle dga rum i en bekant miljéo som dessutom skulle vara bekvamt for dem.

Samtliga intervjuer har inspelats och sedermera transkriberats med respondenternas

godkdnnande. Detta sa att vi sa korrekt som mojligt ska kunna citera respondenterna. Vid



anvandningen av citat har vi rensat de pa talsprak och liknande sa att det blir mer lasvanligt.
Detta far man gora enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011). Vid transkriberingar blir det
enklare att analysera det empiriska materialet om man har det pa papper an att férsoka
minnas utifran minnet. Att spela in intervjun hjalpte oss da vi inte behévde anteckna i lika
stor utstrackning som om vi inte hade spelat in intervjun. Darmed kunde vi fokusera mer pa
respondenten och respondentens svar. Dessutom kan vi alltid lyssna pa inspelningen for att
veta i vilka lagen respondenten exempelvis funderat extra lange eller inte riktigt velat svara
pa en fraga. Nackdelen med inspelning ar dock att respondenten kdanner att denne inte kan
tala fritt. Detta vet vi inte om det paverka respondenterna men vi upplevde att

respondenterna talade fritt och ostort.

2.3.3 Metodmedvetenhet vid intervjuer

En begransning for oss var var oerfarenhet gallande semi-strukturerade intervjuer. Det har
varit svart att helt eliminera en sa kallad intervjuareffekt, det vill sdga att intervjuaren
paverkar respondenten till att ge ett visst svar. Detta kallar Bryman och Bell (2005) fér social
onskvardhet. Respondenten svarar som det forvantas istallet for vad denne egentligen
anser. For att forhindra detta la vi stor tanke pa hur vi formulerade vara fragor. Vi fragade
ofta respondenten om en aktuell situation eller uttryckt som om ett scenario.
Intervjuareffekt var nagot vi ville undvika och efter varje intervju sa gick vi igenom
intervjuerna och diskutera hur intervjuguiden kan forbattras samt hur vi kan forbattra oss i
att undvika en intervjuareffekt (Bryman & Bell, 2005). Exempelvis forsdkte vi att stalla
fragorna sa att respondenterna inte kunde veta vilket amne vi frdgar om. Detta for att de
inte ska ge ett svar som de forvdntas ge inom det amnet. Detta satt att intervjua
respondenten ger Bryman och Bell (2005) som forslag for att undvika en snedvridning av
materialet. Det ar dock omaijligt for oss att veta om en snedvridning skett och i sa fall i vilken
man inom ramarna for detta arbete. Dock ar vi medvetna om detta fenomen, vilket gor att vi

har storre mojligheter att undvika denna fallgrop.

Den sociala kontexten dar intervjun ager rum ihop med det sociala samspel som var nar vi
intervjuade respondenterna kan paverka de svar vi far (Alvesson, 2003). Alltsa ar det inte
bara fragorna i sig som paverkar hur respondenten formulerar sina svar samt vilka svar

denne ger utan aven i vilket socialt sampel som existerar. | vart fall kan man ifragasatta hur



det sociala samspelet paverkade respondenternas svar da har vi en respondent och tre
studenter fran Lunds universitet i aldrarna 22-26 med olika etnicitet, kon, beteende och
verbalt satt att uttrycka sig. Dessa sociala faktorer anser Alvesson (2003) paverkar
respondenten svar. Att sociala samspelet paverkar empirin tydliggors enligt Alvesson (2003)
nar respondentens svar innehaller metaforer, det vill sdga nar respondenten tenderar i ett
intervjusammanhang tala utifran metaforer, bilder och andra begrepp som bara kan forstas i
den givna kontexten. Detta ar inget vi markte i nagon storre utstrackning men nagot vi hade i

beaktande nar vi analyserade var empiri.

2.3.4 Valet av respondenter

Vara respondenter valdes utifran deras chefspositioner inom deras organisation. Vi tyckte
att det var viktigt att intervjua chefer i olika positioner for att fa en sa stor helhetsbild som
mojligt. En storre helhetsbild hade kunnat inférskaffas om vi dven intervjuat underskoterskor
och sjukskoterskor. Inom ramarna for denna studie fanns inte tid for att dessa dock. Darfor
fokuserade vi pa cheferna och deras verklighetsuppfattning da vi ansag att de ger mer

information an att intervjua sjukskoterskor da vi anser att detta hade varit mindre givande.

Vi har valt att intervjua atta chefer eftersom detta okar trovardigheten i var studie. Vi kan i
och med dessa atta intervjuer visa en gemensam bild eller uppfattning som inte praglas av

respondenternas personliga asikter och uppfattningar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011).

2.3.5 Presentation av respondenter

Nedan foljer en kortare presentation av vara respondenter. Detta i syfte att synliggdra vilken
typ av roll vara respondenter har i respektive organisation. Informationen om vilka
respondenter som valts som utgangspunkt for detta arbete har dock anonymiserats. Detta
for att skydda respondenterna sa att de kanner sig fria att uttrycka asikter utan tanke pa
eventuella konsekvenser. Nedan fdljer en kort presentation av olika positioners

ansvarsomraden inom vard och omsorgen.

e Enhetschef - En enhetschef ska bedriva och ansvara Over ett specifikt vardboende
eller en avdelning pa ett sjukhus. Enhetschefen ska kvalitetssdkra inom dennes

ansvarsomrade samt se till att budgeten inte 6verskrids.



o Verksamhetschef - En verksamhetschef dr en enhetschefs 6verordnade. En
verksamhetschef arbetar med 6vergripande malsattningar som denne far fran vard-
och omsorgsnamnden som senare ska delegeras till enhetschefer.
Verksamhetschefen ansvarar for att alla de enhetschefer de ar chef 6ver gor sitt jobb.

e Medlem i vard- och omsorgsnamnden - En medlem i denna ndmnd beslutar om
overgripande mal for vard och omsorgen inom en hel kommun. Denne kan betraktas

som overordnade verksamhetschefen.

Nedan foljer en kort presentation av vara respondenters positioner i respektive

organisation.

e ChefA Verksamhetschef

e ChefB Verksamhetschef

e ChefC Verksamhetschef (Human resources chef)
e ChefD Enhetschef

e ChefE Enhetschef

e ChefF Medlem i vard- och omsorgsndmnden

e ChefG Enhetschef och sedan verksamhetschef

e ChefH Enhetschef

Alla chefer har olika bakgrund innan sina chefspositioner. Chef A, D, E och G har
sjukskoterskeutbildningar och har jobbat som sjukskodterska innan sina chefspositioner. Chef
B och C har tidigare arbetat i naringslivet innan sina nuvarande positioner. Chef F har jobbat
som politiker i olika sammanhang de senaste aren. Hon bendamner sig sjalv som politiker.

Chef H har en pedagogutbildning och tidigare arbetat i den offentliga sektorn.

2.4 Analysprocessen

Vi har utgatt ifrdan Rennstams och Wasterfors artikel Att analysera kvalitativt material i
Ahrne och Svenssons Handbok i kvalitativa metoder (2011) nar vi analyserat vart empiriska
material. Forfattarna lanserar tre steg for att analysera ett empiriskt material; att sortera,
reducera och argumentera. Vi sammanstdllde all empiriskt material och laste det flera

ganger. Detta for att bli fortrogna med vart material. Dessutom ldste vi materialet med olika



"glasogon” for att kunna se nya infallsvinklar i det empiriska materialet (Rennstam &
Wasterfors, 2011). Materialet sorterades efterhand kring olika, for arbetet relevanta, teman.
Detta lade grunden till en struktur och gjorde dven att vi blev an mer fértrogna med vart
empiriska material (Rennstam & Wasterfors, 2011). Samtidigt som det empiriska materialet
sorterades sokte vi tillampningsbara teorier pa de monster vi sag som sedan hade anvants i

var empirianalys.

Vi diskuterade fram och tillbaka vad som skulle vara grunden for vart arbete och diskuterade
manga olika infallsvinklar. Amnet malsittningar och krav &terkom ett flertal gdnger under
samtliga intervjuernas gang. Detta vackte vart intresse kring hur cheferna ser pa dessa krav i

relation till vad de anser ar viktigt i deras arbete.

Efter att vi sorterat vart empiriska material paborjade vi nasta steg i Rennstam och
Wasterfors process, att reducera. Materialet sallades genom att selektera bort det empiriska
material som inte behandlade det omrade vi valt att fokusera pa. Vi behdll de delar som
beddomdes relevanta for att skapa en djupare forstaelse inom det omrade som behandlas i
uppsatsen (Ahrne & Svensson 2011). Rennstam och Wasterfors namner en fallgrop nar man
reducerar sitt empiriska material (Ahrne & Svensson 2011). Nar man blir fortrogen med sitt
material ar det normalt att man av olika anledningar har favorit citat som man ogarna vill ta
bort. Vi forsokte hela tiden iaktta ett kritiskt och sa neutralt forhallningssatt som majligt till
vart nar vi reducerade citat eller behdll vissa, i syfte att motverka just den fallgrop som

forfattarna namner.

Nasta och sista steget ar att argumentera for det valda empiriska materialet. Rennstam och
Wasterfors anser att forfattare ska argumentera for sitt material for att studien ska vara
sjalvstandig. Detta ar sjdlva syftet med argumentering (Ahrne & Svensson 2011). Vi har i
mojligaste man foljt deras rad for att skapa en sjilvstandig studie med ett teoretiskt
kunskapsbidrag. Vara argument anvands for att underbygga pastaenden fér var poang i
uppsatsen. Det ar vart att ndmna att vi hoppat mellan stegen i analysprocessen. Utefter att
var inriktning samt syfte &dndrats under arbetets gang har vi ocksd hoppat mellan
analysstegen men detta dr nagot som Rennstam och Wasterfors anser normalt (Ahrne &

Svensson, 2011).



3. Kontexten vard och omsorg

3.1 Bakgrund

Pa 80-talet skedde forandringar som innebar stora paverkningar for produktionen av varor
och tjanster. Genom olika former av ledningsverktyg, som exempelvis kontroller, kunde man
utnyttja sina resurser mer effektivt. For organisationer inom kommunens regi innebar detta
att de utvarderades och mattes genom foretagsekonomiska prestationsmatt, dar malstravan
och grad av maluppfyllelse utgjorde grunden (Lagrosen, 1997). Under 90-talet fick olika
malstyrningsmodeller en allt storre paverkan i den offentliga sektorn i Sverige. Detta skedde
mycket som ett svar pa en okad kritik mot ineffektivitet och byrakrati inom den offentliga
sektorn. Kritik riktades daven mot den service som den kommunala verksamheten erbjéd
(Ehn, 1998). Den svenska offentliga sektorn har sedan 90-talet verkat under forhallanden dar

den forvantas spara pengar och effektivisera verksamheten (Forsell & Jonsson, 2000).

New Public Management ar ett samlingsbegrepp som omfattar de stora forandringar som
offentliga organisationer har genomgatt under de tre senaste artionden (Almqvist, 2004).
Under dessa tre decennier har betydelsen av en organisations kreativitet, kundorientering
och effektivitet utvecklats utifran ett ekonomistyrningsperspektiv. Det som omfattas av New
Public Management &r anammat fran naringslivet till den offentliga sektorn, som inte langre
har undkommit konkurrensutsattning (Nilsson, 2010). | med en O6kande privatiseringen fick
New Public Management en storre paverkan. Detta tack vare sina foretagsekonomiska inslag
i en annorlunda offentlig sektor, som nu var marknadsanpassad och konkurrensutsatt. Fran
regelbaserade former av styrning overgick man nu till styrning med hjalp av

malstyrningsmodeller i den offentliga sektorn (Ehn, 1998).

Forsell och Jonsson (2000) anser att effektiviseringskraven pa 90-talet dr huvudorsaken till
att New Public Managements idéer har fatt en sa pass stort genomslagskraft i den svenska
offentliga sektorn. Forfattarna beskriver relationen mellan tjanstemannen och politiker som
viktig i den offentliga sektorn. Tjanstemannen ska verkstdlla de politiskt besluten och detta
kraver nagon form av handling, vilket i sin tur forutsatter att enighet kan uppnas mellan

politiker och tjansteman (Forsell & Jonsson, 2000).



3.2 Politiskt styrda organisationer

Den svenska vard och omsorgen ar en skattefinansierad verksamhet som ar understalld
politiska beslut och enheter, dven om privata alternativ finns. Varden bedrivs framst i
landstingskommunal regi dar landstingsfullmdktige bland annat beslutar kring omfattning
och kostnader. De kan darfor betraktas som politiskt styrda organisationer. | politiskt styrda
organisationer finns det krav pa insyn och delaktighet i verksamheten pa grund av
offentlighetsprincipen. Organisationen maste darfor beakta olika aktorers intressen och inte
enbart sin egen organisations (Lundin, 1997). Det kan konstateras att politiskt styrda
organisationer befinner sig i en situation som ar komplex och att detta oundvikligen
paverkar de sociala aktorerna inom organisationen. | denna uppsats kommer vi att forsdka
fanga in och beskriva den situation som sociala aktoérer befinner sig i inom politiskt styrda

organisationer.

3.3 Definitioner
| uppsatsen kommer vi att anvanda oss av tva begrepp som vi anser skulle vara nyttiga att

definiera.

® Brukare - Under uppsatsen forekommer ordet brukare ett antal ganger. Brukare ar
det ord som de intervjuade cheferna anvande for att bendmna en patient inom vard
och omsorg. Cheferna anvdande ordet brukare eftersom det ar en av socialstyrelsens

riktlinjer.

® VON - VON star for vard- och omsorgsnamnden. | var studie har vi intervjuat en
politiker som har en position i en vard- och omsorgsnamnd i Skane lan. Detta
eftersom vi anser att det ar intressant att fa en asikt fran en politiker och darmed en
storre helhetsbild. | vart arbete kommer vi att jamstalla politikern i VON med en chef
eftersom vi anser att hon har en chefsposition dar aven hon maste ta hansyn till sina

overordnanden, som exempelvis regionpolitiker.



4. Teori

Nedan ges en overgripande bild av de perspektiv och teorier som i var analys anvands for att
ge en bakgrund till och belysa arbetets fragestallning. Dessa teorier utgor arbetets teoretiska

referensram och anvands for att kunna analysera det empiriska materialet.

4.1 Identitet

4.1.1 Identitetsprocess

Enligt Ashforth och Mael (1989) handlar identitet om hur individen uppfattar sig sjalv. Detta
genom att kategorisera och identifiera bade sig sjalv och andra for att lattare kunna definiera
sig sjalv och sin omvarld. Individen identifierar sig med bland annat olika attribut,
egenartade begrepp och prototypiska egenskaper. Det betyder att det finns mangder av
sociala kategorier och darmed ocksa att graden till vilken utstrdckning individen identifierar
sig med dessa. Man pratar i detta fall om en social identitet. Identiteter ar dessutom
forandringsbendgna vilket innebér att individer, och darmed chefer, standigt befinner sigi en

identitetsprocess (Ashforth & Mael, 1989).

Pa en arbetsplats anser Ashforth och Mael (1989) att individens arbetssatt paverkas utifran
hur individen uppfattar sig sjalv i organisationen, det vill sidga att identitet paverkar
handlande och forhallningssatt till beslut och aktiviteter som tilldelas i en organisation.
Alvesson och Sveningsson (2010) anser att det i en organisation finns viktiga
identifikationskdllor som kan vara hela eller delar av organisationen, sasom olika
yrkesgrupper och olika social grupper. Identifikation innebar ocksd en del subjektiv
orientering och att tolkning, attityd (tankar och varderingar), kdnslor och beteende styrs i
riktning mot den kategori individen ser sig sjalv tillhéra. Den sociala identiteten paverkar

alltsa sjalvidentiteten och darmed hur man agerar enligt sina egna asikter och varderingar.

Utifran det som sagts skapas det vid en identifikation en kénsla av tillhorighet vilket i vart fall
innebar att individen ser sig sjalv som en organisationsmedlem, ledningsansvarig, nagon
form av chef eller medarbetare (Ashforth & Mael, 1989). Alvesson och Sveningsson (2010)
anser att det ar utifrdn hur individen definierar sig sjdlv. som medarbetare i en specifik

organisation blir mindre bendgen till att ga emot de krav som denne kan sta infor och



darmed mer bendgen till att félja de krav som individen uppfattar vara bast for
organisationen. Men om individen anser sig ha en hogre professionell arbetsroll tenderar

denne att satta sin egen kompetens och fornuft fore beslut som delegerats.

4.1.2 Identifikation i organisation

Ashforth och Mael (1989) beskriver identitetsprocessen efter Social Identity Theory som
redogjorts i identitetsavsnittet ovan. Eftersom vi studerar en organisation hjalper Social
Identity Theory oss att sarskilja pa identifikation som har med sjalvbilden att géra och
internalisering som har med organisationens inforlivande av bland annat férhallningssatt,
normer och varderingar att gora. Identitetsprocessen ar kontinuerlig och det finns ett
engagemang hos individen dar denne identifierar sig med hela eller delar av organisationen.
Vart att beakta ar att bara for att individen kan definiera sig sjdlv i termer av organisationen
sa behover denne inte halla med om eller acceptera allt som organisationen star for

(Ashforth & Mael, 1989).

4.1.2 Ledarskapsidentitet

Nar individen definiera sig sjalv som chef eller ledare innebar det en befogenhet till att
paverka och styra. Nar man som chef stélls infér motstridiga malsattningar och krav kan
detta upplevas pafrestande for den egna sjalvbilden. En pafrestning av sjalvbilden kan
innebara en risk for underminering da individen efterstravar en stabil sjalvuppfattning. |
detta sammanhang kan sdgas att ett engagemang skapas i identitetsarbetet nar en idealbild
efterstravas for att bekrafta individens identitet. Ett sddant engagemang sker utifran idén
om hur chefer ska utova ett attraktivt ledarskap som de kan identifiera sig med. Detta skapar
varde for individen som kan komma att framstdlla sig sjalv som exempelvis strateg,
personalvetare eller organisations-utvecklare tack vare sitt sprakbruk (Alvesson &

Sveningsson, 2010).

En av flera aspekter av identitet ar att individen tenderar att sjalv valja en riktning varefter
individen anser vara lampligt, 6nskvart och uppskattat. Det betyder att utifran hur individen
ser pa sig sjalv paverkar riktlinjerna for agerande och att identitetsarbetet paverkar hur

chefen handlar och beter sig (Alvesson, 2002).



4.1.3 Professionell identitet och varderingar

| en studie av Volkmann och Andersson (1997) beskrivs professionell identitet och hur denna
ar kopplad till individer. De menar att professionell identitet paverkas av vad personen i
fraga har for bakgrund, vilka forvantningar som finns, personens kunskaper och slutligen
vilken vision de arbetar efter. Det innebar att olika personer som sitter i samma position kan
bete sig pa olika satt. Den professionella identiteten ar med andra ord personlig (Volkmann
& Andersson, 1997). Utifran professionell identitet kan man forsta yrkesverksammas
attityder och beteende som en reaktion pa det som kan verka hotfullt fér de varderingar
individen identifierar sig sjdlv. med. Genom att forsoka forsta dessa yrkesverksamma
reaktioner understryks betydelsen av professionell identitet gallande reaktioner pa de
malsattningar och krav som cheferna arbetar med (Schilling, 2011). | studien har vi utgatt

ifrdan Volkmann och Anderssons definition pa professionell identitet.

Begreppet vardering kan definieras som en bestaende tro pa ett specifikt beteende eller
handling som ar att foredra framfor ett annat. Dessa beteenden och handlingar ar sedan
kopplade till sociala forvantningar som stélls pa individen. Varderingar kan ocksa ses som
normativ vagledning som kompletterar tron till ett visst beteende, det vill sdaga att
varderingar har formagan att paverka individen till ett onskat forhallningssatt (Wiener,
1988). Nar vi i arbetet talar om varderingar syftar vi pa varderingar kopplat till den

professionella identiteten.

Begreppet identitet ar overbryggande mellan flera identitetskategorier och vi har valt att
studera professionell identitet. Detta eftersom vi ar intresserade av chefernas beteende i

deras arbete kopplat till deras identitet.

4.2 Sarkoppling

Sarkoppling ar ett begrepp som forklarar ett beteende eller handlande som vissa
organisationer och aktorer anvander sig av. Sarkoppling innebar att man haller isar
sprakbruk, beslut och handling. Med andra ord behdver inte en organisations agerande vara
kopplat till vad som talas om och det som beslutas. Om en organisation talar om nagot i en
stor utstrackning kan kravet minska av att handla enligt det man talat om, det vill sdga att

bara for att man pratar och beslutar om nagonting betyder det inte att det blir genomfort.



Sarkoppling sker oftast mellan olika nivaer i organisationen (Brunsson, 1989). Inom politiskt
styrda organisationer kan sarkoppling anvandas for att ge ett sken av att organisationen

uppfyller de motstridiga malsattningarna och kraven samtidigt (Nygaard & Bengtsson, 2002).

Begreppet sarkoppling ar en del av nyinstitutionell teori som berdr organisationers
forhallande till sin omvarld och hur de framst efterstravar mal som handlingsutrymme och
legitimitet, snarare an den rationella idén om effektivitet. Organisationers beslut handlar
mycket om att reducera risk och osdkerhet for att skapa trygghet. For att detta ska ske
maste dess omvaérld betrakta organisationen som legitim. En av ledningens viktigaste
uppgifter ar darfor att utgora ett skydd for organisationen fran dess omvarld. For att
organisationen ska fungera som tidigare maste omvarlden ges sken av att ta itu med dess

krav. Ett satt att gora detta ar med hjalp av sarkoppling (Brunsson, 1989).

Nyinstitutionell teori utgar fran organisationens perspektiv och dess paverkan pa den
enskilde individen (Eriksson-Zetterquist, 2009). Som vi tidigare namnt kommer vi i detta
arbete utga ifran den enskilde individen och dess paverkan pa organisationen. Vi kommer
darfor anvanda begreppet sadrkoppling pa individnivd och inte fran ett
organisationsperspektiv. Anledningen till att vi véljer att tillampa detta begrepp pa detta satt
ar for att vi intresserar oss for de sociala aktérernas syn och inte organisationen som helhet.
Individer inom organisationer upplever likt sjdlva organisationen ocksa malsattningar och
krav som gor att de behover sarkoppla for att betraktas som legitima och ge dem sjilva
handlingsutrymme. Darfor anser vi att denna teori ocksa ar applicera dven pa individniva.
Dessutom bestar en organisation av individer. Med andra ord anser vi att den enskilde
individen ocksa har incitament for att sdarkoppla likt hur en organisation kan agera. Individen
soker pa samma satt som organisationen legitimitet och handlingsutrymme. Av denna

anledning har vi genomgaende i uppsatsen valt att ha en individnivd nadr vi namner

sarkoppling.



5. Empiri och analys

Under detta avsnitt kommer var analys och empiri presenteras. Var analys sker utifran var
teoretiska referensram och kommer ske genomgdende under kapitlets gang. Forst
presenteras att cheferna upplever motstridiga malsattningar och krav i var studie. Darefter
undersoks hur dessa malsattningar och krav hamnar i konflikt med chefernas professionella
identitet och varderingar. Efter detta kommer vi analysera hur cheferna agerar for att l6sa
denna konflikt som uppstar. Kapitlet avslutas med en analys i relation till

problemformuleringen.

5.1 Cheferna upplever motstridiga malsattningar och krav

Under vara intervjuer med cheferna var malsattningar och krav nagot som frekvent
namndes. | varje intervju namnde cheferna att det finns malsattningar och krav fran deras
overordnande som de maste félja och att de till en viss del styrs av dessa malsattningar och
krav. Nar vi fragade hur cheferna upplevde att jobba i en sadan organisation blev svaren
tvetydiga, nagot som sedan utvecklat vart intresse av att skildra vad cheferna egentligen
sager sig arbeta med utifran deras roll kontra vilken attityd som speglas i de svaren som

getts. Nedan visas tvetydigheten i chefernas svar som vackte vart intresse.

“Det dr klart vi réttar oss efter deras (VON) mdl. [...] Det dr ju dem mdlen som man

mdste jobba mot.” (A)

“Mdlen dr inget man sjélv har kommit fram till sG dr det lite svarare. Det dr ndagot
som dir tillsagt att vi bara ska géra det utan att man har det i sin egen sjdl. Det dr lite

o

svdrare att jobba med det dd.” (A)

5.1.1 Ekonomiska malsittningar och krav'

| alla organisationer forekommer ekonomistyrning, det vill sdga att man forsoker styra

organisationemedlemmars handlande sa att deras mal och organisationens mal kan samverka. N&r vi under
uppsatsens gang anvander oss av begreppet ekonomiska malsattningar och krav syftar vi pa malsattningar och
krav som har nagon koppling till ekonomi, som exempelvis balanserade styrkortet eller budgetering. Vi syftar
alltsa inte pa nagon specifik malsattning eller krav.



Chef F talade om ett nytt upplagg for vard och omsorgen inom hennes kommun. Istallet for
att driva det privat sa ska det drivas genom ett sa kallat intraprenadz. Ett beslut som handlar
om att infora mer marknadskrafter inom varden genom att lata budgetover- och underskott

ga tillbaka till den specifika enheten som ansvarar for budgeten.

“Vi hdller pd att bygga ett nytt boende som ska drivas genom intraprenad. Vi ska
tillséitta en enhetschef som ska driva det sjéilv som en entreprenér men det dgs av
kommunen. Vi dr huvudman och da behaller man vinsten i verksamheten. [...] Och dd
blir det nérmare till beslut for det finns ingen férvaltning som Iégger i sig i vad man

gor eller politik sé Iinge man gér det man ska.” (F)

Chef F tar upp ett exempel pa hur vard och omsorgen forsoker anpassa sig till
marknadskrafter. Enligt denna chef skapas det ett incitament till kostnadseffektivisering

genom att bedriva vardboenden som entreprenader.

Har ser vi ett forsok till kostnadseffektiviseringar fran VON. VON implementerar en
strukturférandring vars mal ar att kostnadseffektivisera vard och omsorgen. De skapar enligt
chef F ett incitament for att uppfylla ekonomiska malsattningar och krav. Eventuella vinster
som uppkommer utifran att de presterat battre dn de ekonomiska malsattningarna och
kraven kan sedermera nyttjas for personalens vilbefinnande eller aterinvesteringar i den
specifika enheten. Men det som vi lagger fokus pa ar inte sjdlva idén om intraprenad utan
varfor de vill implementera det. Anledningen till att VON vill starta intraprenader grundar sig
i att de vill kostnadseffektivisera. Vi menar att detta citat visar att det finns malsattningar
och krav pa att kostnadseffektivisera fran en hoge instans an sjdlva vard- och
omsorgsorganisationen. Dessa ekonomiska malsattningar och krav dr nagot som cheferna

betonar och talar 6ppet om.

Entreprenad ar inom vard och omsorgen ar en vardboende eller vardinsats som drivs av en privat aktor at
kommenens vagnar. En intraprenad &r ett vardboende eller vardinsats som drivs av en entreprenér som
anstalls av kommunen for att driva boendet eller insatsen i kommunens namn.



“Jag har budgetansvar. Jag har en pdse med pengar och kan i princip géra vad jag vill
men jag madste hdlla det inom ramen. Jag kan anstdllda ndgon och ldgga pengarna

pd det sd ldnge jag kan hdlla mig inom ramarna.” (H)

Ovanstdende chef talar om att hon har en stor frihet inom den budgeten som tilldelas henne
for att sedan patala kravet att hon ska inte dverskrida den. Chefen sager att hon mdste halla
boendets kostnader inom ramen. Det finns alltsa en malsattning och krav pa henne att félja
budgeten och inte dverskrida den. Detta krav ar inte pa nagot vis onormalt utan vad vi vill

belysa ar att chefen upplever att det finns ett ekonomiskt krav som hon maste félja.

“Tidigare i ar har det ju hdnt att man (kommunen) har skjutit till extra pengar. Man
har ju tagit pengar frdn ndgonstans men nu har man stramat till det och sagt att vi

inte skjuter till mer pengar utan ni far klara er pa det ni har.” (E)

Denna chef ar inne pa samma spar som féregaende chef och talar om att kommunen tydligt
sagt att de inte kommer tillata budgetoverskridningar och darmed maste enheten
kostnadseffektivisera for att klara sig pa sin tilldelade budget. Chefen sa att hon upplevde
detta krav som enhetschef och att hon maste kostnadseffektivisera sin enhet for att halla sig

inom sin budget.

Cheferna upplever med andra ord att det finns ekonomiska malsattningar och krav som de
ska uppfylla. Att de upplever detta starks av att chef F i egenskap av politiker patalar detta

krav genom sin idé om intraprenader.

5.1.2 Vardkvalité®
Under vara intervjuer har vi observerat att cheferna, som tidigare namnts, har ekonomiska
krav pa sig. Den ekonomiska aspekten av deras arbeta bendmns som en central del.

Cheferna ser fordelarna med ett “foretagsekonomiskt tank” och talar 6ppet om detta.

3 Vardkvalité ar ett sprakligt uttryck inom varden och anvands for att definiera kvalitén pa den service som vard
och omsorgsverksamheter tillhandahaller. Begreppet vardkvalité utgar oftast fran att tillgodose patientens
behov i den service som ges.



Merparten av cheferna belyser dock en annan del av sitt arbete som viktigare, namligen

vardkvalitén.

“Var évergripande mdlsdttning dr att vara kunder ska f en bra vard och omsorg och
det glommer man ju aldrig, det ju mdl ett. [...] Det som dr viktigast dr ju att alla vdara

medborgare, vdra kunder, fdr det bra.” (A)

“Det behdvs ju omsorgsbehovet, det ligger i grunden. Det dr ddrfér vi ér pa jobbet, fér

att ta hand om kunderna. Man mdste utgad fran det.” (G)

Chef A talar om att organisationens dvergripande mal ar att ge bra vard och omsorg. Hon gar
dven sa langt och sager att det & mal nummer ett. Vi tolkar det som att denna chef A
berattar om en malsattning och krav som inte bara finns pa henne som verksamhetschef
utan aven for hela organisationen. Organisationen ska ge bra vard till brukarna och fylla sitt
grundsyfte. Chef G talar om att organisationen ska uppfylla ett behov eller ett syfte.
Organisationen finns for att brukarna behoéver vard och utan detta behov hade inte
organisationen behovts. Vi anser att cheferna upplever att det finns malsattningar och krav
om att halla kvalitén uppe dven om cheferna inte alltid patalar detta i samma utstrackning

som ekonomiska malsattningar och krav.

Chef F talar om att VON ansvarar for att vard och omsorgen inom kommunen haller en hog
kvalité och darfor har man en kvalitetsgrupp som gar ut och granskar vardboenden pa bade
formella och informella besdk. Denna grupp bendamns som KUL och &r ett sorts
kvalitetssakringssystem. Chef F talar vidare om att denna kvalitetsgrupp innehar en viktig
funktion da det innebar att cheferna maste folja upp de malsattningar och krav som finns pa
enheterna. Aven chef B talar om KUL och han bendmner det som en stor del av hans arbete.
Eftersom chef F verkar i den VON som chef B arbetar under paverkar detta system
oundvikligen honom. Da chef B betonar betydelsen av KUL och chef F berattar om vikten
med hog kvalité anser vi att vardkvalitén ar av stor betydelse for hela organisationen och

darmed aven for cheferna.

5.1.3 Chefernas bild av malsattningar och krav



Cheferna upplever att de har ekonomiska malsattningar och krav pa sig att uppfylla fran

overordnande samtidigt som vardkvalitén inte ska svikta.

“Jag har en budget jag far hdalla mig till. Sen ska verksamheten vara bra och dér ska

vara en kvalitetssékring.” (H)

Chef H fortydligar att det finns krav bade pa vardkvalité och att halla sig inom given budget
vilket ar nagot som ingar i hennes dagliga arbete. Det kan dven tolkas som att det forvantas
av chefen att hon ska uppfylla detta. Vissa av cheferna uttrycker att det &r svart att uppfylla

bada dessa krav.

“Ndgra chefer (inom enheten) har valt att ga ut i pressen for att dem vill visa att det
hdr dr ohallbart. “Om vi ska spara sa hdr mycket pengar sa blir det ohdllbart och det

ir dem hdr konsekvenserna och brukarna kommer fa en sémre vdrd.
blir dem hdr k k h bruk k d.” (E

Chef E talar om de tidigare ndmnda svarigheterna att kostnadseffektivisera samtidigt som
man bibehaller vardkvalitén. Kollegor till henne har forsékt sprida budskapet i pressen om
att dessa kostnadseffektiviseringar inte ar hallbara da de innebar en forsamrad vardkvalité.
Vidare talar chef E om anledningen till en sammanslagning som ska gbras pa hennes

arbetsplats.

“Den lades fram allra férst som en ekonomisk frdga. Man bygger ju ett hus nu i Lund
som ska invigas i maj som kanske kosta 500 - 600 miljoner kronor. [...] Eftersom
sjukhuset har sa stora sparbeting, s stora underskott, sG fGr man (som chef) inte

férldnga vikariat i enheten och dd mdste vi dra ner pa vardplatser.” (E)

Sammanslagningen innebar kostnader vilket vissa av cheferna upplever skulle kunna
anvandas till annat. Tanken fran overordnande &r att det langsiktigt ska bli mer
kostnadseffektivt. Men vissa chefer upplever att kvalitén kortsiktigt kommer att sjunka da de
inte kommer att ha rdd med den personal som krdavs och darfér maste de dra ner pa

vardplatser. Vidare sa chef E att cheferna hellre hade sett en del av pengarna ga till att



forlanga vikariat. Chef E upplever att de besparingskrav som 6verordnande kraver blir

motstridiga mot hennes syfte, det vill sdga att ge bra vard och omsorg.

Cheferna har alltsa tva olika krav pa sig. Det ena ar att uppfylla ekonomiska malsattningar
och krav medan det andra ar att bibehalla vardkvalitén. Dock upplevs dessa krav som
motstridiga av cheferna. Vi anser dock inte att kraven inte maste vara motstridiga i sin natur

utan vi anser att malen anses motstridiga pa grund av chefernas identitet.

5.2 Identitet

| foljande avsnitt kommer vi redovisa hur cheferna upplever motstridiga malsattningar och

krav utifran ett identitetsperspektiv.

| avsnittet ovan har vi visat att cheferna har tva olika krav pa sig som upplevs svara att
uppfylla samtidigt; halla en viss vardkvalité samtidigt som det standigt finns ekonomiska
malsattningar och krav att foélja. Dessa tva malsattningar leder till en konflikt hos cheferna.
Det ar inte nédvandigtvis malsattningarna i sig som hamnar i konflikt utan malsattningarna
hamnar i konflikt med chefernas professionella identitet och varderingar. Cheferna upplever
att det blir en viss spanning i deras arbete till f6ljd av denna konflikt. Denna upplevda
konflikt gor att chefernas egna prioriteringar hamnar i andra hand och darmed far mindre

utrymme i chefernas arbete.

Cheferna talar under intervjuerna om att en viss del av sitt arbete som viktigt och kan dven
betona betydelsen av denna. Under andra delar av intervjun talar de sedan om hur de agerar
och det stammer inte alltid 6verens med om vad de tidigare uttryckt som viktigt. Exempelvis
talar cheferna om uppfdljningens betydelse av de ekonomiska malsattningarna och kraven
eftersom de anses bristfalliga. Men nar cheferna sedan talar om deras agerande sa stammer

det inte 6verens med vad de tycker ar viktigt med uppféljning.

5.2.1 Identitet paverkar agerande
”En politiker kan komma med en idé. Sen ska tjdnstemannen sétta den pa prdnt. [...]

Man (politiker) kan ha en vision men sen nér det kommer till praktiken sd kanske det



inte funkar sa och dd dr det tjdnstemdnnen som pdverkar oftast. Dem har

sakkunskapen och dd kan man ockséd paverka.” (A)

Har tydliggor chef A att det ar politikerna som kommer med en idé, ett beslut, en
malsattning eller ett krav och att det sedan ar cheferna (tjanstemannen) som ska verkstalla
detta. Vidare sager hon att cheferna kan paverka dessa idéer eftersom det ar dem som har
sakkunskapen. Eftersom chef A ar en tjansteman bekraftar hon ocksa att hon i sin roll som
chef har befogenhet till att paverka och styra de malsattningar och krav som politikerna
delegerat. | en annan del av intervjun pratar samma chef om hur hon upplever beslut som

hon inte kan paverka och som tas av hennes 6verordnade.

”Nej men lite grann dr det sa att dr det inget man (syftar pa sig sjélv) kdnner for sa

prioriterar man det inte, utan da blir det nGgot man hittar pd i hastigheten.” (A)

Nedan foljer ett exempel pa ett beslut som hon inte kunnat paverka och som tagits av

hennes dverordnande.

“Exempelvis beslutet om styrkort. Jag tédnker att man madste jobba fram det sjélv. Fér
att fa det i sjdlen sjélv och fér att férsta varfér gér vi det, vad dr det fér mening med

det?” (A)

Har sdger A att om hon inte anser det viktigt sa prioriterar hon inte det. Vidare sdger hon
ocksa att det da blir nagot man hittar pa i hastigheten. Vi tolka detta uttalande som att man
prioriterar sadant som man anser ar viktigt. Nar chef A inte prioritera det som ér tillsagt for
att hon inte kanner for det tolkar vi det som att hon har svart for att identifiera sig sjalv i
termer av dessa krav eller malsattningar som hon blivit tilldelad. | och med att individen styrs
efter hur denne identifierar sig sjalv paverkas det ocksad beteende och handlingar som gors i
samband med att chefen ska arbeta med de krav eller malsattningar som tilldelats. Vi tolkar
detta som att utifran sin professionella identitet valjer riktning for vad hon anser vara viktigt
att genomfoéra i de malsattningar och krav som hon blivit tilldelad, vilket betyder att hennes
professionella identitet har en inverkan pa innehadllet av det hon ska utféra. Med andra ord

paverkar chef A:s professionella identitet hur hon arbetar med malsattningarna och krav.



Chefernas professionella identitet paverkar alltsa deras syn pa de malsattningar och krav

som stalls pa dem.

5.2.2 Malsattningar och krav i konflikt med chefernas professionella identitet
“Den lades fram allra férst som en ekonomisk fraga. Man bygger ju ett hus nu i Lund
som ska invigas i maj som kanske kostar 500 - 600 miljoner kronor. [...] Eftersom
sjukhuset har sa stora sparbeting, s stora underskott, sG fGr man (som chef) inte

férldnga vikariat i enheten och dd mdste vi dra ner pd vardplatser.” (E)

Chef E beskriver en situation som hon upplever som motstridig genom att det satsas pengar
pa ett nytt bygge samtidigt som pengar saknar for att forlanga vikariat. Detta ar nagot som
verksamheten sedan maste anpassa sig efter genom att inte forlanga vikariat med ett visst

antal sjukskoterskor. Dessa malsattningar och krav berér dven chef E.

“Det hdr med att man vill f6 mdnniskor att vixa, ha méjlighet att pdverka och géra

gott dr nog min stérsta drivkraft egentligen.” (E)

Ovanstdende citat visar att chef E:s drivkraft i hennes arbete ar att kunna paverka manniskor
och fa dem att viaxa, bade medarbetare och brukare. Det tolkar vi som att hon har en
bestdende tro pa ett specifikt satt att arbeta efter, vilket kan kopplas till hennes
professionella identitet da det ar hennes varderingar som driver hennes satt att handla och
bete sig. Hon ser sig sjdlv som en person som forst och framst ska behandla individer och
denna tankesatt kan kopplas till hennes professionella identitet. Utifran chef E:s
professionella identitet gor vi tolkningen att dessa malsattningar och krav som hon arbetar
med kommer i konflikt med hennes egna varderingar och darmed hennes professionella
identitet. Vi anser att de ekonomiska malsattningarna och kraven upplevs pafrestande for

chef E:s sjalvbild.

“En viktig roll fér mig dr att vara back-off och ge det stdd till dem (enhetschefer) som
behéver nér kluriga situationer uppstdr. Egentligen dr det sé att var och en av dem
leder ju ett medelstort féretag, om man ser till omsdttningen pé 40 - 60 miljoner. Var

och en har ett ganska stort ledningsansvar och ddr stéder jag dem.” (B)



“Jag jobbar en hel del med ekonomi och dé med ekonomistyrning, uppféljining och

resultaten. Det tycker jag dr viktigast.” (B)

Chef B sager att han forsoker vara ett stod for de som arbetar under honom. Han vill “back-
off” och lata dem skota sina uppgifter sjalva. Vi anser att chef B beskriver en del av sin
professionella identitet och hur han dnskar bedriva sitt arbete. Att vilja vara "back-off” tolkar
vi som att chef B 6nskar bedriva en indirekt styrning av sina underordnanden. Samtidigt kan
vi konstatera att chef B framhaller ekonomiska aspekter av sitt arbete som viktigt. | intervjun
upplever vi genomgaende att chef B prioriterar den ekonomiska aspekten av sitt arbete.
Samma chef tar sedan upp ett exempel pa en granskning som kallas KUL-granskning. Den
handlar om ett kvalitetssakringssystem dar det krdavs en stor andel direkt styrning. |
granskningen hittas brister som ska atgardas men som ar specifika fel hos personalen. Vi

fragar chef B hur en sadan direkt styrning kan uppfattas av underordnande.

“Det kan det sdkert uppfattas negativt. Det tror jag.” (B)

Chef B anser att den typen av styrning kan upplevas negativ. Som tidigare patalats sa
foredrar chef B indirekt styrning dar han vill vara en hjdlpande hand for sina
underordnanden och inte vill bedriva direkt styrning. En individ féljer sin identitet och sina
varderingar vid sitt beslutstagande och handlande. | detta exempel vill verordnande uppna
en kvalitetssakring genom ett granskningssystem i enheten genom direkt styrning medan
verksamhetscheferbeta med ekonomiska aspekter av sitt arbete genom indirekt styrning.
Eftersom chef B vardesatter en indirekt styrning skapar beslut som handlar om direkt
styrning en konflikt fér honom. Med andra ord anser vi att i detta fall upplever chef B en
konflikt dad han far krav pa sig som inte ar dverensstaimmande med hans professionella

identitet och varderingar. Detta skapar ett incitament for sarkoppling i hans arbete.

5.3 Sarkoppling
| studien upplever cheferna motstridiga malsattningar och krav. Vi anser att cheferna i en
viss utstrackning haller isar sitt sprakbruk och beslut med deras handlingar. Detta agerande

ar karaktaristiskt for sarkoppling. Som namnt tidigare sa soker cheferna handlingsutrymme



vilket skapas av sarkoppling. Med andra ord anser vi att cheferna anvant sig av sarkoppling
for att hantera den konflikt som de upplever eftersom de tilldelade malsattningarna och
kraven inte overensstaimmer med deras professionella identitet och varderingar. Cheferna
anvander sig da av sarkoppling for att ge sken till sina 6éverordnanden att de tar itu med
malsattningar och krav som stélls pa dem. | praktiken daremot prioriterar inte cheferna sina

overordnande malsattningar och krav.

5.3.1 Chefernas sarkoppling
Nedan kommer vi redovisa vad vi anser ar tydliga exempel pa nar de chefer vi intervjuat

sarkopplar.

Vad dir det du gér som du tycker dr viktigast?

“Alltsa det viktigaste for mig dr att driva vardboendet sd att mina brukare dr néjda.
Jag finns hdr egentligen fér mina brukare.”

Vad dir viktigast i din roll som chef?

“Min stérsta uppgift dr att jag har bemannat hdr i huset, att det bor folk hér, att de

vill flytta hit eftersom det ér de som genererar pengarna.” (D)

| forsta fragan ar vi intresserade av vilka praktiska uppgifter som ligger i fokus i chef D
arbete. Hon anser personligen att brukarna och deras valbefinnande ar det viktigaste i
hennes arbete. Detta starker hon i sitt pastaende om att hon finns dar for sina brukare. Vi
tolkar detta som att chef D prioriterar och varderar brukarna och deras valbefinnande. Med
andra ord beskriver hon sin professionella identitet och att hennes prioritering ligger pa
vardbiten av sitt arbete. | andra fragan sa ar vi mer intresserade i vilka malsattningar och
krav som hon har fran sina éverordnande som hon upplever som viktigast. Hennes storsta
uppgift ar att ansvara for bemanningen och se till att det bor folk pa enheten. Enligt chef D
sa ar det viktigast att hon ldagger fokus pa den ekonomiska delen av arbetet. Vi finner det
intressant att dessa tva svar skiljer sig sa pass mycket som dem gor da. Vi fragade samma
chef senare i intervjun om det fanns nagot hon 6énskade dndra pa i sitt jobb. Féljande citat ar

svaret pa fragan:



“Alltsa stor del av mitt jobb dr ju administration. Man sitter och svarar pd mejl och
arbetar med olika system. Till exempel under hésten brukar det alltid bli vildigt
mycket att géra. Vi ldgger ju budgeten sjdlva, jag har I6nerevision med personal och
fackféreningar, sa det dr mycket samtal. Men det jag hade velat dra ner pd dr att
man sitter halva dagen med att svara pd samtal och boka méten. [...] Nér man tréffar
brukarna och tar hand om dem och pratar med dem sG kompenseras man fér de fyra
timmar framfér datorn. Jag hade velat delegera bort de administrativa uppgifterna.
[...] Jag gillar ju mitt jobb som skéterska. Att umgds med brukarna. Men det dr inte

ddrfér jag dr hdr. Jag dr hdr fér métena och det administrativa.” (D)

Chef D berattar om en del av hennes arbetsuppgifter och vad hon arbetar med, det vill saga
de administrativa uppgifterna och jobb med olika system. Ett av systemen som hon tar upp
som exempel ar budgeten. Vidare uttrycker hon en 6nskan att arbeta mindre med dem
administrativa uppgifterna. Sedan sdger hon att den tiden hon ar med brukarna ar
kompensation for den tiden hon arbetet med de administrativa uppgifterna. Vi finner det
intressant att hon sdger ordet kompenseras. Det tyder pa att hon anser att det ar mer
givande att arbeta med brukarna och sjidlv vardbiten i hennes arbete dn med den
ekonomiska delen, vilket hon tidigare ocksa uttryckt. Vi anser att chef D prioriterar
vardkvalitén framfor den ekonomiska biten i hennes arbete. For att kunna arbeta med de
uppgifter som ar viktigare enligt hennes professionella identitet och varderingar behover
hon sarkoppla. Chef D talar mycket om betydelsen av ekonomin och att det ar hennes
primara uppgift som chef ha hand om ekonomin. Vi tolkar detta som att utifran vad chef D
upplever som det ekonomiska malsattningarna och kraven som de viktigaste. Detta kan vara
anledningen till att hon pratar om ekonomi och aterkommer till det genomgaende under
intervjutillfallet. Samtidigt sa blir det tydligt att hennes agerande inte speglar det hon sager.
Hon prioriterar vardkvalitén nar hon bland annat sdtter ett stopp pa de administrativa
uppgifterna och istallet arbetar med vardbiten. Slutligen anser vi att citatet tydligt visar hur
hon prioriterar varddelen framfér den ekonomiska nar hon sager sig vilja kunna delegera
bort de uppgifter som har med de ekonomiska malsattningarna och kraven att gora. Detta i

forman till att kunna arbeta med brukarna och deras valbefinnande.



Den ovanstaende tolkningen anser vi visar pa att chef D sarkopplar. Hon betonar den
ekonomiska delen av hennes arbete som viktigt och ger pa den vagen ett sken av att det ar
hennes viktigaste uppgift. Dock anser vi att hon haller isar sitt sprakbruk och sitt agerande i
en viss utstrackning. | en del av intervjun betonar hon betydelsen av att uppfylla de
ekonomiska malsattningarna och kraven men for att sedan agera annorlunda i praktiken. Vi
anser att detta ar ett tydligt exempel pa sarkoppling. Detta agerande karakteriseras for
sarkoppling. Nar en individ sarkopplar férsoker man minska kraven pa att genomfora vissa
saker genom att prata om det. Detta for att dels kunna ge ett sken av att uppfylla
motstridiga krav samtidigt vilket skapar ett handlingsutrymme och dels for att individen ska
kunna arbeta som tidigare. Detta anser vi att chef D gor. Hon ger ett sken av att uppfylla de
tilldelade kraven for att senare kunna prioritera det hon tycker ar viktigt med hennes arbete

och foljer darfor enligt oss sin professionella identitet.

“Man ska veta vart man (organisationen) ska, vilken mdlsdttning har vi med

verksamhet och vilken vdrdegrund har vi i verksamheten. [...] Det har ju VON satt.”

(A)

| detta citat beskriver chef A nagot som organisationen anser ar viktigt. Hon betonar vikten
av att ratta sig efter organisationens mal, som hon sedan sdger att VON har bestamt. |
foljande citat pratar hon om vad som faktiskt sker nar hon inte haller med om de

malsattningar och krav som stalls pa henne.

”Ar det inget man sjdlv har kommit fram till sG dr det lite svdrare. Det ér ndgot som ér
tillsagt att vi bara ska géra det utan att man har det i sin egen sjél. Det dr svdrare att

jobba med det da.” (A)

| praktiken visar det sig att chef A har svart att implementera vissa malsattningar som VON
satt eftersom det dr nagot “tillsagt” och inte kommer fran “sin egen sjal”. Vi tolkar det som
att chef A sarkopplar nar hon forst beskriver nagot som enligt henne ar viktigt men senare
visar det sig att hon i praktiken finner det svart att implementera. Detta fortydligas av

nedanstaende citat.



“Vi jobbar ju mot mélen. Men om jag ska vara drlig sG blir det lite sG att man sdtter
mdlen. [...] Jag jobbar med styrkort, men pa ndgot sétt sa dr det tillsagt och det har
varit lite krdngligt. Nu sdger ju vdr nya chef att hon ska avdramatisera detta. Vi ska
sdtta lite enklare mal utifran vdr vdrdegrund. Sedan sa dr O&vergripande
mdlsdttningen att vdra kunder ska fG en bra vdrd och omsorg och den glémmer man
ju aldrig. [...] Men dr man ute i den dagliga verksamheten och det ér andra saker som

mdste géras sa da kénns det hdr lite sd, det dr ju ingenting som mdste géras.” (A)

Ovanstaende citat visar ett exempel dar chef A har svart att implementera ett beslut som ar
taget av VON. Utover detta talar hon om att vard och omsorg ar nummer ett i hennes
arbete. | den dagliga verksamheten ar det enligt henne vard och omsorgen som ska sattas i
fokus och de beslut som VON tagit behdver implementeras eftersom det inte dr nagonting
som maste goras, det vill sdga prioriteras. Det tolkar vi som att hon anser att ens egna
prioriteringar ar “masten” i arbetet medan de tilldelande malsattningarna och kraven som
inte kommer fran ens egen sjal i andra hand. | detta fall menar chef A att man inte behdéver
arbeta med de balanserade styrkorten. Arbetet med balanserade styrkort handlar bland
annat om att jobba med att uppfylla ekonomiska mal och det ar darfor intressant att hon
inte finner det nodvandigt. Tidigare har hon betonat vikten av att jobba med att uppfylla
dessa ekonomiska mal. Med andra ord sarkopplar chef A da hon haller isar sitt prat och sina
handlingar. Ekonomin ar viktig i hennes prat men det speglas inte i hennes handlande. Chef
A ser vardkvalitén som det viktigaste i hennes arbete och i och med hennes

sjukskoterskebakgrund anser vi att hon féljer sin professionella identitet.

“Jag jobbar en hel del med ekonomi och dd med ekonomistyrning, uppféljning och

resultaten. Det tycker jag dr viktigast.” (B)

“Just nu dr vi inne i budgetarbetet och da har jag haft en inledande resonemang med

var och en (enhetschefer). Ndsta ar mdste man ligga inom ramen.” (B)

Chef B uttrycker sin prioritering av de ekonomiska malsattningar och kraven som tilldelats
honom. Han uttrycker den ekonomiska aspekten av sitt arbete som det viktigaste. Detta

forstarks genom att han sager att han haft ett inledande resonemang angaende detta. Vi



tolkar detta som att han kommer fortsatta betona vikten av att ligga inom ramen for sina
underordnade. Detta kan jamforas med vad chef E i form av en enhetschef sa om just

budgetarbetet.

“Lat oss sdga att efter nio manader sa finns ddr inga pengar kvar men brukarna finns
ju kvar. Vi mdste fortsétta att ta hand om verksamheten i tre méanader till och dé goér
man ju det och kér pd. Da éverskrids budgeten och sa har ju vdrd och omsorgen

styrts.” (E)

Chef B betonar betydelsen av att halla sig inom de givna ramarna for budgeten. Chef E har
som tidigare namnts fokus pa sin personal och sina brukare men forstar och har
uppmarksammat problemen runt budgeten. | detta fall har en verksamhetschef betonat
budgeten. Enhetschefen daremot patalar om problemen som finns i verksamheten och

varfor budgeten inte fungerar.

Vi har tidigare talat om att chef E inte prioriterar ekonomiska malsattningar och krav till foljd
av hennes professionella identitet och varderingar. Just i det givna fallet ser vi ett incitament
for sarkoppling i chef E arbete. Hon kan utat med sitt sprakbruk betona de ekonomiska
malsattningar och kraven, vilket hon gor i intervjun med oss men hennes agerande visar att
hon prioriterar vardkvalitén. | detta fall har chef E:s professionella identitet skapat behovet
for att sarkoppla, och foljaktligen skapar hon da ett handlingsutrymme for att kunna arbeta
med sadant hon anser ar viktigt och som 6verensstimmer med hennes professionella
identitet och varderingar. Med andra ord strider hennes 6verordnades krav med hennes
prioriteringar som skapas av hennes professionella identitet och varderingar. For att kunna
prioritera vardkvalitén i hennes arbete sarkopplar hon for att ge ett sken av att hon arbetar

med ekonomiska malsattningar och krav i storre utstrackning an vad hon egentligen gor.

“Jag vill ha en sjélvsténdig roll. Att man ska ha fértroende fér min kompetens. Ar det

sd att jag behéver hjdlp sa kommer jag. Jag vill uppfinna "huret" sjélv.” (C)

Nar chefen C sdager att hon vill ha en sjalvstandig roll och att man ska ha fértroende for

hennes kompetens gor vi tolkningen att hon bekraftar sin professionella identitet genom att



fa ha en sjalvstandig roll ihop med att hon far foértroende for sin kompetens. Vidare vill chef
C kunna uppfinna “huret” sjalv vilket vi tolkar som att det ar viktigt for henne att sjalv
bestdmma hur hon ska arbeta med de malsattningar och krav, det vill sdga att hon vill kunna
anpassa sitt arbetssatt efter hennes identitet. Vidare ser vi detta som att chef C definierar sig
ha en arbetsroll med hogt varde som tenderar att sitta egen kompetens och fornuft fore de

malsattningar och krav som tilldelats. Vidare sager chef Ci ett annat sammanhang foljande:

“Alla behéver ju inte forsta allt. Du behéver férsta den delen som rér ditt uppdrag och
hur du ska utféra det. Du vet ju sjdlv att du inte képer allt som du blir tillsagd, men

det gdller ju att férhdlla sig till det.” (C)

Har sager chef C att "alla behover inte forsta allt" och tydliggor detta med att saga att "man
kdper inte allt man blir tillsagd", vilket vi tolkar som att det racker med att fokusera pa den
berdrda delen av organisationen utan att se till dess helhet. Vidare sager hon att det galler
att forhalla sig till sitt uppdrag nagot vi tolkar som att det ar av vikt att individen bor ha ett
arbetssatt som haller sig inom givna ramarna. Det som vi finner intressant i detta citat ar hur
chefen menar att man ska forhalla sig till beslut man inte kdper. Att forhalla sig till det man
inte koper behover inte nddvandigtvis betyda att man genomfor beslut som ar tillsagda. Det
antyds av chef C att hon inte lagger energi pa dessa beslut utan att man ska férhalla sig till
det. | forgdende citat antyds av chefen C att hon vill kunna anpassa sitt arbetssatt efter sin
professionella identitet och darfor gor vi tolkningen att denna chef menar att nar man
forhaller sig till de tillsagda besluten betyder det inte att man genomfor dem. Vi anser att
detta ar ett exempel pa hur hennes professionella identitet paverkar varfor hon sarkopplar i

sitt arbete.



6. Resultat

Vi har valt att fokusera pa hur cheferna upplever och hanterar motstridiga malsattningar och

krav i deras arbete. Var fragestéllning var:

® Hur hanterar de dtta cheferna motstridiga malsdttningar och krav ur ett

identitetsperspektiv?

For att forsta detta ur ett identitetsperspektiv har vi anvant oss av begreppet sarkoppling.

Svaret pa denna fragestallning redovisas nedan.

Cheferna i var studie upplever att de far motstridiga malsattningar och krav som de
forvantas uppfylla samtidigt fran sina 6verordnanden. Specifikt upplevde cheferna att
malsattningar och krav kring ekonomi och vardkvalité var svara att uppfylla samtidigt.
Cheferna anser emellertid vissa delar av sitt arbete som viktigare och véljer darfor att
prioritera den delen av sitt arbete. Dessa prioriteringar beror pa att cheferna har en
professionell identitet med varderingar kopplat till denna som paverkar deras agerande. Det
har under studien blivit tydligt att vissa malsattningar och krav som stalls pa cheferna inte
overensstammer med chefernas varderingar, och darmed deras professionella identitet.
Med andra ord anser vi att cheferna upplever de tilldelade malsattningarna och kraven som
motstridiga pa grund av deras professionella identitet. Detta skapar en konflikt hos cheferna
da de forvantas uppfylla malsattningar och krav fran sina overordnanden samtidigt som

dessa krav inte ar nagot som cheferna prioriterar.

Cheferna uttrycker sig starkt och betonar ofta vikten av maluppfyllelse. Vissa chefer
uttrycker sig till och med att maluppfyllelse ar det absolut viktigaste i deras arbete. Samtidigt
berattade cheferna om sitt agerande rent generellt och vid specifika situationer som visar en
tvetydig bild av deras arbete. Cheferna forefoll arbeta med uppgifter som de prioriterade i
deras arbete istdllet for att strava efter maluppfyllelse som de betonade som viktigt.
Anledningen till detta anser vi ar kopplat till chefernas professionella identitet och

varderingar. Deras professionella identitet och varderingar ar med andra ord av storre



betydelse for cheferna da detta styrde deras faktiska agerande mer an de malsattningar och

krav som de tilldelats.

For att kunna prioritera vissa delar av i sitt arbete behover cheferna handlingsutrymme i sitt
arbete. Darfor maste de ge ett sken av att arbeta med maluppfyllelse for att sedan kunna
agera enligt deras professionella identitet och varderingar. Genom sitt sprakbruk och
beslutstagande kan cheferna ge ett sken till dverordnande att de stravar efter maluppfyllelse
nar de i faktiskt agerar annorlunda. Chefernas agerande ar karaktaristiskt for sarkoppling.
Nar cheferna upplever motstridiga malsattningar och krav sa véljer dem att prioritera efter
sin professionella identitet och varderingar och goér i och med den handlingen en
sarkoppling. Detta forutsatter att cheferna samtidigt anvander sitt sprakbruk och
beslutstagande for att ge ett sken av att malsattningar och krav de tilldelas &r viktiga men
valjer att prioritera det de 6nskar. Sarkopplingen skapar handlingsutrymmet som cheferna
behover for att kunna arbeta med sina prioriteringar. Sarkopplingen blir “l6sningen” pa hur

cheferna hanterar motstridiga malsattningar och krav.



7. Slutsats

Infor detta arbete ville vi belysa att det finns en poang i att diskutera individers
professionella identitet ndar man ska forsta chefers komplexa situation. En chef brottas
konstant med svara val och detta bidrar till att en chef reflekterar kring hur man vill vara som
chef och vem man ar. En viktig del av denna identitetsskapande ar en chefs yrke. Vi anser att
en chefs tidigare yrken och erfarenheter, det vill sdga ens bakgrund, har en paverka pa
dennes identitet. Det ar inte enbart nuvarande position som paverkar ens chefs identitet.
Forskare inom faltet bor lagga storre vikt i att studera professionell identitet. For att
forklarar hur chefer agerar, och darmed oOka forstaelsen for deras komplexa situation, bor

man beakta den professionella identitet chefer har.

Den professionella identiteten ar personlig och det kan argumenteras av andra att den
professionella identiteten efter en viss tid formas utefter yrket da den ar socialt konstruerad
och att chefer standigt befinner sig i en identitetsprocess. Vi anser dock att det finns en
podng i att studera chefers bakgrund och yrkena man tidigare haft. Den professionella
identiteten ber6r hur man ser pa sig sjalv och det ar darfor, enligt oss, poangrikt att beakta
chefers bakgrund. Tidigare forskning visar att chefer i egenskap som en ansedd hogre
professionell arbetsroll tenderar att satta sin egen kompetens och férnuft fore delegerade
beslut. Darfor anser vi att ovanstaende invandning inte ar relevant i sammanhanget. Vi anser
att den tidigare forskningen styrker var slutsats att det ar poangrikt att studera fenomen

utifran professionell identitet.

Vi anser att vissa fenomen, likt vart, kan forstas battre utifran professionell identitet.
Tidigare forskning visar att chefer satter sin egen kompetens och fornuft fore andra beslut,
vilket vi tolkar som att chefer vardesatter sin professionella identitet. Vi vill i och med detta
ge ett kunskapsbidrag till identitetsteori om att det ar poangrikt att studera chefers
agerande utifran ett professionellt identitetsperspektiv da detta perspektiv tar hansyn till
chefers bakgrund, tankar, varderingar, kdnslor och beteende. Den professionella identitet
kan darfor hjalpa oss att forsta varfor chefer i en organisation med samma malsattningar och

krav beter sig pa olika satt.



7.1 Forslag pa vidare forskning

Utifran var slutsats och kunskapsbidrag anser vi att det finns utrymme for fler studier dar
fenomen studeras utifran ett professionellt identitetsperspektiv. | var begransade studie
fann vi intressant material som vi anser skulle vara intressant att forska vidare kring. Det ar
allmant vedertaget att identitet paverkar chefers arbete och att de standigt befinner sig i en
identitetsprocess. Vi finner det podngrikt att studera detta utifran ett professionellt
identitetsperspektiv. Ett forslag pa vidare forskning som vi finner intressant men inte
rymmer ramarna for detta arbete ar att undersdka hur stor betydelse professionell identitet
har kontra den sociala strukturen i organisationen, exempelvis foretagskultur eller

organisationsidentitet.
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