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Omvirldens snabba fordndringstakt har bidragit till att det
idag stélls hogre krav pd kommunernas socialtjénster. En ut-
maning dr de nya krav som stills pa ledarskapet. Mot bak-
grund av detta samt att den studerade kommunen identifierat
ett behov av att kartldgga krav och forutsittningar gillande
enhetschefer inom socialforvaltningen fann vi det relevant att
titta ndrmare pa enhetschefers arbetssituation.

Syftet med studien var att utifran enhetschefers upplevelser
beskriva och analysera vilka krav och forutsittningar som
finns for att utova sitt ledarskap inom kommunal forvaltning.

Utgdngspunkten for studien var socialkonstruktivistiskt per-
spektiv och induktiv ansats. Insamlingen av material genom-
fordes med hjilp av semistrukturerade intervjuer tillsammans
med fem enhetschefer inom en socialforvaltning. Det insam-
lade materialet analyserades sedan med hjélp av kvalitativ in-
nehéllsanalys dir fokus 1ag pa att finna likheter och skillna-
der 1 materialet.

Resultatet visade att rollen som enhetschef dr spinnande men
samtidigt komplex och utmanande. Enhetschefen ska folja de
lagar och policys som finns samt vara relationsorienterad,
uppgiftsorienterad och kommunikativ i sitt ledarskap. For att
uppné dessa krav har enhetschefen forutsittningar i form av
kommunikationskanaler, frihet att handla inom de ramar som
finns samt ett klimat som ar oppet for deltagande ledarskap.
En av de framstdende utmaningarna som belystes var saledes
att fa tiden att récka till.

D4 samhdllets krav inte behandlats 1 ndgon stor utstrickning
1 denna studie hade det varit intressant att studera detta vi-
dare. Likasa hade det varit intressant att studera enhetschefer
inom andra kommuner for att jdmfora upplevelser.

Ledarskap, enhetschef, socialforvaltning, offentlig sektor,
kvalitativ innehéllsanalys, deltagande ledarskap, delegering,
handlingsutrymme, handlingsfrihet, kommunikation.
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Forord

Vi vill f6rst och framst tacka kommunen och véra kontaktpersoner for ett gott samarbete
och for det vénliga bemdtande vi erfarit. Ett sdrskilt tack till de fem enhetschefer som
tagit sig tid att medverka i vara intervjuer. Det har varit oerhort intressant att fa ta del av
era kunskaper och erfarenheter. Utan er hade denna studie inte varit mojlig!

Vi vill dven rikta ett stort tack till var handledare Maria Lofgren Martinsson som stottat
och véglett oss genom hela arbetet. Tack for alla dina vardefulla synpunkter och rad.
Slutligen ett varmt tack till Maja Carlson, bibliotekarie vid Samhéllsvetenskapliga fakul-
tetens bibliotek 1 Lund, som alltid varit tillgdnglig och besvarat vara fragor kring savil
referenshantering som sokning av litteratur och artiklar.

Tack!

Desirée Bengtsson och Hanna Olofsson

Lund 1 januari 2018



1. Introduktion

1 foljande kapitel introduceras dmnet for uppsatsen och studiens syfte, fragestdllningar
och avgrdnsningar presenteras. Vidare ges en bakgrundsbeskrivning av den kommunala
kontexten och enhetschefens roll samt tidigare forskning belyses. Avslutningsvis redogors
det for begrepp som anses centrala i studien, fattarnas forforstdelse och studiens dispo-
sition.

1.1 Inledning

“Inget dr bestdndigt - utom fordndring”, sa beskriver Vingestréhle (2014, s.92) den in-
tensiva tid vi lever i. Fordndringar i samhéllet drivs idag av en rad olika faktorer sdsom
globalisering, viarderingsforandringar, demografi, klimatférdndringar och ny teknik. Or-
ganisationer har under de senaste artiondena genomgatt flera fordndringar; de har sparat
in, gjorts mer effektiva, stramats at, dragits ner och organiserats om. I takt med dessa
fordndringar har flera yrkeskategorier sasom assistenter och sekreterare tagits bort och
for de som arbetar kvar priglas arbetssituationen av stress och 6kade krav (Vingestrdhle
2014).

Som en f6ljd av omvirldens snabba forandringstakt stills det idag hogre krav pa kommu-
nernas socialtjinster! att hinga med i utvecklingen. Regionala och lokala instanser paver-
kas av savil omstillningar i samhéllet som beslut som fattas inom EU. En utmaning r de
nya krav som stélls pd ledarskapet. Chefer inom kommunal sektor ska arbeta strategisk
och effektivt samtidigt som de forvéntas strdva efter utveckling och att na mal. Utdver att
leda det dagliga fordndringsarbetet méste de vara uppmérksamma pé fordndringar som
sker 1 omvirlden och utveckla den egna verksamheten dérefter. Vidare forvéntas de skapa
fortroende hos de anstillda och ta tillvara deras idéer. Allt detta samtidigt som de forvén-
tas stilla medborgaren i centrum (Sveriges Kommuner och Landsting 2012). Detta vécker
fragor hos oss kring huruvida cheferna fér forutséttningar for att nd upp till dessa krav.

1 Viigval for socialtjiinsten betonas att kraven pa landets socialtjdnster har 6kat i synnerhet
vad géller planering av verksamhet, utveckling av kvalitet och kunskapsstyrning. Inte
sdllan dr direktiven uppifrén ddligt koordinerade samtidigt som de beslut som tas ar kort-
siktiga. Chefer inom socialtjansten har oftast manga underordnade och att ha ett néra le-
darskap blir dirfor en svér uppgift. For att uppna de krav som stills méste cheferna prio-
ritera, ett ansvar som oftast aligger forsta linjens chefer?. Ofta ir det dessa chefer som
dven ansvarar for att implementera de beslut som tas (Sveriges Kommuner och Landsting
2012). Berntson, Wallin och Hirenstam (2012) betonar vikten av att fokusera pa offent-
liga chefers arbetssituation for att mojliggdra en god arbetsmiljo. De menar att det dr av
betydelse bade for chefen i fraga och for dennes medarbetare.

! Kan #ven bendmnas socialforvaltning. I denna uppsats anvinds socialtjanst och socialforvaltning syno-
nymt.

2 Forsta linjens chef kan beskrivas som en ledare med direkt verksamhetsansvar sdsom personal- och bud-
getansvar (Wolmesjo 2005). Inom den studerade forvaltningen bendmns enhetschefen som forsta linjens
chef och mellanchef. I denna uppsats kommer samtliga tre begrepp darfor anvéindas som synonymer.



1.2 Problemformulering

Socialtjansten har under de senaste dren fétt allt mer ljus riktat mot sig, dels dd forénd-
ringar 1 samhéllet bidragit med ett 6kat tryck pa forvaltningen men ocksa da anstilldas
arbetssituation i allt hdgre utstriickning tagits upp for diskussion®. Inom forskningen be-
skrivs offentliga chefers arbetssituation som svar. Antalet beslut som cheferna forvéntas
verkstilla dr ofta ménga och relationen mellan krav och forutsttningar péverkar i stor

grad chefernas hélsotillstand, motivation samt prestation (Berntson, Wallin & Hérenstam
2012).

Socialtjinsten inom den studerade kommunen® har gétt fran att ha stabila arbetsgrupper
till arbetsgrupper dér rorligheten blivit allt mer pataglig. Detta har gjort att mycket av
enhetschefernas tid fatt ldggas pa personalforsorjning samt att se till sd att ritt person
finns pé rdtt plats, nagot som fatt kedjereaktioner ut i forvaltningen eftersom mojlighet-
erna till stabilitet, kontinuitet och ett nira ledarskap begréinsats. Inte sillan blir utfallet
sjukskrivningar av utmattningskaraktir. Att se till sa att chefer har ritt forutséattningar for
att utfora sitt ledarskap blir allt viktigare for att kunna bemota det behov av kompetens-
forsorjning som véxer sig allt storre och de verkningar som detta medfor. En viktig fraga
1 sammanhanget blir vilka krav som stills pa enhetscheferna och vad de far for forutsitt-
ningar for att kunna utova sitt ledarskap pé ett bra sétt. For att kunna besvara fragan kravs
en kartliggning®.

1.3 Syfte och fragestillningar

Med utgéngspunkt i ovanstaende problemformulering ar syftet med denna studie att uti-
fran enhetschefers upplevelser beskriva och analysera vilka krav® och forutsittningar som
finns for att utdva sitt ledarskap inom kommunal férvaltning. Véra forskningsfrdgor blir
foljaktligen:

o Vilka krav upplever enhetscheferna att det stélls pa deras ledarskap?

o Vilka organisatoriska forutsittningar upplever enhetscheferna att de far for att
uppné de krav som stélls pé ledarskapet?

o Vilka utmaningar upplever enhetscheferna finns vid utdvandet av sitt ledarskap?

For att kunna besvara ovanstdende fragestillningar har vi dven valt att studera hur enhets-
cheferna upplever sin nuvarande arbetssituation samt vilka forvéntningar som fanns pé
rollen som enhetschef innan de tilltradde.

1.4 Avgransningar

Denna studie har avgrénsats till att studera en socialforvaltning inom en kommun i1 Skane.
Ovriga forvaltningar har dirmed uteslutits och kommer inte behandlas. Anledningen till
denna avgrinsning &r att organisationen har identifierat ett behov av att kartlagga vilka

3 HR-konsult. Socialforvaltningen hos kommunen. Informantintervju den 27 oktober 2017.
# Kommunen énskar vara anonym i denna studie och dérfor skrivs inte kommunens namn ut.
> HR-konsult. Socialforvaltningen hos kommunen. Informantintervju den 27 oktober 2017.

6 Intervjufragorna stilldes utifran krav men enhetscheferna svarade bade utifran krav och forvéntningar.
Béda begreppen kommer dérfor anvindas i denna uppsats.



krav och forutsdttningar som finns for enhetschefer niar det kommer till att utdva sitt le-
darskap inom socialforvaltningen. Studiens fokus dr ddrmed att studera ledarskap.

Vidare har studien avgrénsats till att enbart studera enhetschefernas perspektiv pa vilka
krav som stills och vilka forutsédttningar som ges. Detta di vi i samband med var infor-
mantintervju fick information om att denna chefsposition innehar ett stort tryck pa sig.
Enhetschefer har en mellanposition dér forutsittningar och krav kommer frén olika hall,
nagot som gor det extra intressant att undersoka enligt oss. For att fa en mer nyanserad
bild av hur enhetschefernas arbetssituation ser ut inom socialforvaltningen involverades
saledes enhetschefer fran flera olika verksamhetsomraden.

1.5 Bakgrund

1.5.1 Den kommunala kontexten

Sverige bestéar idag av 290 kommuner. Dessa styrs av olika politiska féorsamlingar, dven
kallade kommunfullméktige, vilka tillsammans utgér kommunens hdgsta beslutande in-
stans. Det dr medborgarna som valt vilka politiker som ska vara en del av kommunfull-
maiktige, ett val som sker vart fjarde ar i samband med riksdagsvalet. Detta innebér att
medborgarna har mdjlighet att inverka pd samt ha insyn i hur kommuner utfor sina upp-
gifter. De ramar som riksdagen och regeringen sétter maste kommunen forhélla sig till.
Kommunen har sdledes enligt principen om kommunalt sjdlvstyre ritt att ta egna beslut
(Sveriges Kommuner och Landsting 2017).

Det dr kommunfullmiktige som utser kommunstyrelsen vars uppgift &r att ansvara for
kommunens ekonomi samt forvalta kommunens arbete. De fattar dven beslut kring vilka
ndmnder som ska verka inom kommunen och utser ledaméter. Ndmndernas uppgift ér
bland annat att skota det dagliga arbetet i kommunen och verkstilla de beslut som tas i
fullméktige (Sveriges Kommuner och Landsting 2017). Nagra exempel pd nimnder ar
socialndmnden, utbildningsndmnden samt kultur- och fritidsndmnden. Det kommunala
arbetet skots 1 huvudsak av kommunen sjdlv, detta i forvaltningsform. Kommunerna kan
dock i vissa sammanhang lata andra verksamheter sdsom aktiebolag, ideella foreningar
och stiftelser forvalta ett visst omrdde. Kommunerna samverkar ocksd med landsting 1
manga fragor i syfte att exempelvis effektivisera och kompetensutveckla (Finansdeparte-
mentet 2008).

Kommunernas arbete regleras i regeringsformen, kommunallagen och i en méngd olika
forfattningar. Det &r staten som kontrollerar att kommunerna foljer de lagar och regler
som foreligger. Detta med hjalp av exempelvis Socialstyrelsen, lansstyrelserna och Skol-
verket. FOr vissa omraden har staten 6verldmnat ansvaret av kontrollen till kommunernas
namnder (Finansdepartementet 2008).

1.5.2 Enhetschefen inom socialtjinsten

Det har skett stora fordndringar inom socialtjansten sedan socialtjédnstlagen tradde i kraft
1982, bade pa organisatorisk niva och pa lagstiftningsniva. En av anledningarna till dessa
4dndringar kan siigas vara den ideologiska och ekonomiska utveckling som skett. Ar 2002
kom dven en ny socialtjdnstlag att gélla (Pettersson 2009). Socialtjdnstlagen dr en ramlag
vilket innebér att den inte styr verksamhetens arbete pa detaljniva (Socialdepartementet
2005). Denna lag inbegriper mél och principer som utgdr en grund for socialtjanstens
verksamhet och dessa mal kan beskrivas som virderingar vilka lagstiftarna gemensamt
kommit fram till. Aven di forindringar gors i lagen ir mélen i denna bestiende. Dessa
mal kan vara av mer generell karaktér i form av politiska mil men de kan ocksé vara



direkt forenade med det arbete som sker inom socialtjénsten (Pettersson 2009). I 1 kap. 1
§ av Socialtjanstlagen (SFS 2001:453) framgér att socialtjdnstens uppgift r att:

“..pd demokratins och solidaritetens grund frimja mdnniskornas
- ekonomiska och sociala trygghet,

- jamlikhet i levnadsvillkor,

- aktiva deltagande i samhdllslivet”

Enhetschefens roll inom socialforvaltningen kan beskrivas utifrén tre ansvarsomraden:
verksamhet, budget och personal. Verksamhetsansvaret innebér att enhetschefen ska ar-
beta utifran uppsatta mal vilka baseras pé politiskt tagna beslut. For att sdkerstélla att
malen uppnas maste enhetschefen bryta ner dem i mindre delar, genomf6ra uppfoljningar,
gora omvirldsanalyser samt planera och utveckla den egna verksamheten. I verksamhets-
ansvaret ingér dven att medverka i ledningsgruppen for det omrade som enhetschefen
arbetar inom samt vigleda medarbetarna nar det kommer till sakfragor, prioriteringar och
arbetssitt. Budgetansvaret 1 sin tur handlar om att enhetschefen har ansvar for enhetens
budget vilket kraver planering, uppfoljning och resursfordelning. Vidare innebér enhets-
chefens budgetansvar dven att sékerstélla att underordnade har en inblick i budgeten samt
ge dem forutsittningar for att genomfora arbetsmiljo- och rehabiliteringsarbete. Nar det
kommer till personalansvaret kan detta variera beroende pa enhetens uppbyggnad men
det handlar i grund och botten om enhetschefens skyldigheter gentemot sin personal. Per-
sonalansvaret rymmer bland annat uppgifter som rekrytering, 16neséttning, lonesamtal
och medarbetarsamtal. Enhetschefen ska dven arbeta aktivt med att forebygga exempelvis
sjukskrivningar och hélsoproblem hos personalen samt bemdta dem om de uppkommer.
Enhetschefen ir dirmed beslutsfattare i samband med personal- och arbetsmiljodtgirder’.

1.6 Tidigare forskning

Efter att ha tagit del av forskning inom kommunal sektor har vi konstaterat att studier av
enhetschefer inom socialforvaltningen dr forhallandevis fa. Inte sdllan innehar studier
kring chefer inom kommunal sektor ett brett fokus dér flera olika chefspositioner studeras
samtidigt. Detta medfor i ménga fall att enhetschefen faller in i1 facket "mellanchef” dir
flera andra chefer ocksé inkluderas. Merparten av den forskning som vi funnit kring en-
hetschefer dr dven inriktad pad omréadet for vard- och omsorg. Nedan framfors en samman-
stdllning av den forskning som vi ansett relevant i relation till denna studie.

I en studie gjord av Shanks, Lundstrom och Wiklund (2014) studerades mellanchefer
inom en socialtjénst i syfte att undersdka hur dessa chefer sdg pa sitt arbete, sitt ledarskap
samt sin yrkesmaissiga roll i en period bestdende av fordndringar. Vid eftertanke kring sin
yrkesroll ansdg mellancheferna att det var av betydelse att ha tidigare erfarenhet av socialt
arbetet. Vidare framkom att chefernas arbetsuppgifter blivit fler samtidigt som ansvaret
blivit storre. Anledningen till detta anségs vara 6kade krav uppifran vad giller budgetan-
svar och administrativt arbete. Samtidigt menade cheferna att de 6kade kraven utgjorde
ett hinder for att kunna planldgga samt leda det sociala arbetet, nagot de ville kunna gora
men inte ansdg sig ha mojlighet till fullt ut (Shanks, Lundstrém & Wiklund 2014).

7 HR-konsult och HR-chef. Socialforvaltningen hos kommunen. Mejl den 21 december 2017 och 22 de-
cember 2017.



I en enkdtundersokningen genomford av Berntson, Wallin och Harenstam (2012) fick
kommunchefer ta stdllning till hur de upplevde stress, resurser, hanteringsbeteenden och
hilsa i sitt arbete. Studiens huvudsakliga fokus var att studera hur variationen av krav och
resurser paverkade chefernas arbetssituation. Av resultatet framgar att det fanns en stark
koppling mellan héga krav, bristande resurser och daligt hélsotillstand. Forsta linjens che-
fer, i synnerhet de som arbetar inom &ldre- och handikappomsorgen, visade sig vara de
chefer som var mest pressade i sitt arbete. Vidare framkom att de chefer som saknade
bekriftelse och stdd i sitt arbete var de som presterade sdmre, hade sdmre hilsotillstand
och lagre motivation. Stodstrukturer fordes fram som viktiga forutsattningar for att che-
ferna skulle kunna genomfora sitt arbete pa ett bra sétt (Berntson, Wallin & Hérenstam
2012).

Vidare har Lundberg Rodin (2010) i sin studie kring chefer inom politiskt styrda organi-
sationer kommit fram till att rollen &r komplex da krav kan komma frén flera olika hall.
Aven om studiens fokus var forvaltningschefer ger den en bra bild av chefers arbetssitu-
ation inom offentlig sektor generellt. Av resultatet framgar att flertalet av cheferna ansag
sig ha svart att forverkliga de krav som stilldes. Ibland kan de krav som kommer fran
olika intressenter vara oforenliga med varandra vilket gor att det blir svarhanterligt for
den person som innehar en chefsroll. Vidare ansdg manga chefer att de i vissa samman-
hang upplevde ndgon form av korstrycksproblematik. Erfarenhet betonades dock ha be-
tydelse for hur krav och konflikter uppfattades (Lundberg Rodin 2010).

Vi anser att det finns ett behov av att genomfora studier av enhetschefer inom den mo-
derna socialtjansten. Eftersom kraven pé sévil socialtjinst som chefen inom denna blir
allt hogre anser vi att det blir viktigt att sékerstilla att forutsdttningarna ocksé utvecklas i
takt med kraven.

1.7 Definitioner av centrala begrepp

1.7.1 Ledarskap

Begreppet ledarskap kan definieras pad en mingd olika sdtt (Northouse 2016). I denna
uppsats ses ledarskap som en social process vilken konstrueras kontinuerligt genom mén-
niskors agerande. Vi ansluter oss till den definition som Yukl (2013) for fram: ”Lea-
dership is the process of influencing others to understand and agree about what needs to
be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts
to accomplish shared objectives” (s.23). Anledningen &r att hans framstillning av begrep-
pet tar fler aspekter i beaktande vilket i sin tur bidrar till en bredare forstaelse for feno-
menet®,

1.7.2 Ledare och chef

Det rader delade meningar kring skillnaderna mellan ledarskap och chefskap (Yukl 2013).
Northouse (2016) framfor att samtidigt som rollen som ledare speglar chefsrollen 1 ménga
avseenden, exempelvis i form av fokus pd ménniska och mél, sa gar det att urskilja vissa
skillnader. Somliga (t.ex. French, Rayner, Rees & Rumbles 2015) menar att chefens roll
ar att verka problemldsare och skapare av stabilitet medan rollen som ledare handlar om
att inspirera och engagera medarbetarna samt underlétta infor genomforandet av framtida
beslut.

8 Fér en mer utforlig beskrivning av dessa aspekter se Yukl (2013), s.19 i denna uppsats.



I denna uppsats har vi valt att anvdnda begreppen ledare och chef som synonymer. An-
ledningen é&r att studien tar sikte pa enhetschefer vilka, utover sin formella roll som chef,
aven kan anses inneha rollen som ledare. Sveningsson och Alvesson (2010) framfor att
det inte dr ovanligt att chefer inom organisationer dven forvéntas uppvisa de kvaliteter
och beteenden som hér ledarskapet till°.

1.7.3 Krav och forvintningar

Enligt Nationalencyklopedin har begreppet krav och forviantan olika inneborder. Krav
beskrivs som “oeftergivligt onskemal som ofta stdlls som villkor for att utfora eller godta
nagot” (Nationalencyklopedin 2017b). Forvantan daremot fors fram som “hopp om viss
utveckling som ocksa bedoms som sannolik” (Nationalencyklopedin 2017a). I denna stu-
die har syftet varit att undersoka vilka krav som stills pa enhetschefernas ledarskap inom
socialforvaltningen. Under intervjuerna svarade enhetscheferna i manga fall utifran vilka
forvintningar de ansig fanns. Studien utgér fran deras upplevelser vilket gor att sddant
som 1 realiteten snarare utgor en forvintan kan uppfattas som ett krav av enhetschefen. I
denna uppsats kommer krav och forvantningar dérfor anvandas parallellt.

1.8 Var forforstaelse

Dé forevarande studie genomfors med ett kvalitativt tillvigagdngssitt anser vi det rele-
vant att diskutera var forforstdelse da denna har haft inverkan pa savil formulering av
syfte och fragestillningar som tolkning och analys av det material som samlats in. Som
studenter inom personal- och arbetslivsprogrammet vid Lunds universitet har vi fatt be-
kanta oss med en rad olika ledarskapsteorier. Ledarskap har utgjort ett centralt tema inom
utbildningen och dérfor kan vér forforstaelse 1 iamnesomradet anses vara god. Sdledes vill
vi framfora att vi inte har ndgon insikt i begreppet ledarskap i relation till enhetschefer
och deras arbetssituation.

Vidare bor det ocksa poédngteras att bada forfattarna till denna uppsats har nagra ars ar-
betslivserfarenhet, dock inte i form av ledande befattning. Vi tror emellertid att denna
erfarenhet kan ha haft viss paverkan pa utfallet av studien da kunskapen finns med oss
oavsett om vi reflekterar kring den eller inte. A andra sidan har erfarenheten haft en po-
sitiv inverkan nir det kommer till diskussionen som forts kring det insamlade materialet
dé vér erfarenhet bidragit till mer kritiska och djupgéende dialoger.

1.9 Disposition

Forevarande uppsats ér indelad 1 sex kapitel. I detta inledande kapitel introduceras dmnet
for uppsatsen och ldsaren ges en beskrivning av den kommunala kontexten, socialforvalt-
ningen samt enhetschefens roll inom denna. Det sker en redogérelse for studiens syfte,
fragestillningar och avgransningar samtidigt som bakgrund och tidigare forskning pa om-
radet presenteras. Vidare lyfts dven de begrepp som anses centrala i uppsatsen fram och
en diskussion kring forfattarnas forforstaelse presenteras. I kapitel 2 redogors for var ve-
tenskapliga grundsyn samt de metoder som anviénts for att kunna besvara studiens syfte
och forskningsfragor. Undersokningens tillvigagangssétt beskrivs ingdende samt etiska
och kvalitetsméssiga 6verviganden diskuteras. Kapitlet avslutas med en diskussion kring
de metoder som anvénts 1 samband med studien. Nastfoljande kapitel, kapitel 3, innehal-
ler en redovisning av studiens teoretiska referensram. Kapitlet inleds med en beskrivning

? Dessa chefer kan benimnas ledar-chefer” (Sveningsson & Alvesson 2010).



av hur litteratursokningen gatt till samtidigt som kallkritik tas upp. Dérefter foljer ett av-
snitt kring ledarskap dir &ven kommunikation och handlingsutrymme utifran ett ledar-
skapsperspektiv belyses. I kapitel 4 presenteras det empiriska material som samlats in.
Kapitlet har vi valt att dela upp i olika avsnitt dir samtliga speglar de kategorier som
arbetats fram i samband med bearbetningen av det insamlade materialet. De olika avsnit-
ten har dven i syfte att forenkla for 1dsaren att f6lja med. I kapitel 5 analyseras och disku-
teras sedan det insamlade materialet med hjilp av den teoretiska referensram som tidigare
presenterats. Avslutningsvis, i kapitel 6, reflekterar vi kring studiens resultat samtidigt
som studiens syfte och fragestillningar besvaras. Likasa ges forslag till vidare forskning
pa omréadet.



2. Metod

1 foljande metodkapitel redogors for studiens metodologiska utgdangspunkter och tillvdi-
gagangssdtt. Inledningsvis beskrivs studiens vetenskapliga utgangspunkt samt vilken
metodansats som anvdnts. Ddrefter beskrivs pad vilka grunder som urval skett samt hur
datainsamling och dataanalys genomforts. Avslutningsvis diskuteras etiska och kvali-
tetsmdssiga stdillningstaganden och en diskussion kring de metoder som anvdnts presen-
teras.

2.1 Utgangspunkter

2.1.1 Socialkonstruktivistisk utgangspunkt

Verkligheten kan betraktas utifrdn flera olika synsitt, tva exempel dr det subjektiva per-
spektivet och det objektiva perspektivet. Som forskare ar det av vikt att klargdra hur synen
pa verkligheten foreligger eftersom det paverkar hur undersékningen kommer genomfo-
ras och vilka fragor som kommer stéllas. Den objektiva synen innebar att verkligheten ar
helt fristaende fran méanskliga forestdllningar medan den subjektiva synen innebar att
verkligheten skapas av méanniskan, det vill sdga att verkligheten dr socialt konstruerad
(Eriksson & Wiedersheim-Paul 2014).

Foreliggande studie ar en kvalitativ intervjustudie dér ett socialkonstruktivistiskt perspek-
tiv anvints. Kvalitativ forskning kéinnetecknas av en kunskapsteoretisk utgangspunkt in-
riktad pa tolkning och forstielse. Denna kunskapssyn innebér att forskaren genom att
studera ménniskors tolkningar av den sociala omgivning som de verkar inom kan erhélla
information om hur verkligheten ar beskaffad (Bryman 2011). Den kvalitativa forskaren
viljer ddrmed att se verkligheten pa ett subjektivt sitt dir ménniskan anses vara medskap-
are av sin egen omvérld (Backman 2016). Kvalitativ forskning kan ocksa sdgas ha en
konstruktivistisk ontologisk stdndpunkt dd sociala fenomen och kategoriseringar betrak-
tas som nagot som konstrueras i interaktion individer emellan, ett perspektiv som dven
kan bendmns socialkonstruktivism (Bryman 2011).

Socialkonstruktivism dr ett viktigt perspektiv inom samhillsforskning och dominerar
inom flera av samhiéllsvetenskapens omraden (Alvesson & Skoldberg 2008). Socialkon-
struktivismen menar att saker och ting som sker inte bestims av naturen utan att allt som
hinder och uppfattas, sésom handlingar och kunskaper, ar socialt konstruerade (Wenne-
berg 2010). Kunskap ses enligt detta perspektiv som ett resultat av vara sociala konstrukt-
ioner och dirfor ligger forskarens fokus pé att studera hur dessa konstruktioner genomfors
(Alvesson & Skoldberg 2008).

Det socialkonstruktivistiska perspektivet betonar att det som vi uppfattar som verklighet
mer eller mindre &r beroende av hur och varifran det betraktas. Det som utgdr grunden
inom socialkonstruktivismen dr att ”inte acceptera sociala foreteelsers ‘naturlighet’, att
de alltid varit sadana, att de inte kan vara annorlunda och att de inte skulle vara av méan-
niskan skapade storhet” (Wenneberg 2010, s.62). Wenneberg (2010) for séledes fram att
socialkonstruktivismen kan uppfattas och tillampas pa olika sétt vilket gor att den kan ha
olika inneborder. Verkligheten dr komplex och det som gér att skonja pa ytan ér inte den
enda sanningen. Darfor dr det av vikt att vara uppmérksam pa de olikheter som kan fore-
komma. Socialkonstruktivismen ppnar inte bara upp for mojligheten att se saker pa ett
annat sdtt, den tranger dven in bakom ytan och bakom tingens naturlighet (ibid.). Bryman
(2011) framhaller att konstruktioner ar stdndigt pagdende vilket far verkningar for forsk-
ningsresultatet som ddrmed aldrig kan betraktas som definitivt.



Vi tinker att de krav och forutséttningar som finns idag for enhetschefer inom socialfor-
valtningen ar konstruktioner skapade genom sociala interaktioner mellan enhetschefen
och dennes omgivning. Vi ansdg darfor det kvalitativa tillvigagangsséttet samt det soci-
alkonstruktivistiska perspektivet som lampligt for denna studie da syftet &r att beskriva
och analysera enhetschefers uppfattningar av vilka krav och forutsittningar som finns
inom socialforvaltningen.

2.1.2 Induktiv ansats

Inom forskning skiljer forskare ofta pa tva tillvigagangssitt, dessa bendmns induktiv och
deduktiv ansats (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2014). Den deduktiva ansatsen associeras
inte sdllan med kvantitativ forskning och innebér att forskaren tar sin utgdngspunkt i teo-
rier och kunskaper kring ett specifikt omrade for att bevisa en hypotes som skapats, detta
genom att prova hypotesen empiriskt. Processen for datainsamling kommer ddrmed styras
av den teori och hypotes som tagits fram (Bryman 2011). Kvalitativ forskning ddremot
karaktériseras oftast av ett induktivt forhallningssétt (Bryman 2011; Kvale & Brinkmann
2014). Det induktiva forhéllningssattet innebdr att studien tar utgdngspunkt i empirin,
sdsom genom erfarenheter, och utifrdn vad som dterfinns kan sedan en slutsats dras (Fejes
& Thornberg 2015). Teorin blir dirmed ett resultat av datainsamlingen (Bryman 2011).

Eftersom forevarande studie haft en kvalitativ inriktning fann vi det induktiva angrepps-
sdttet som mest lampligt. Bryman (2011) menar dock att det ar viktigt att framfora att
gransen mellan ansatserna inte &r helt knivskarp. Studier som anvénder sig av en deduktiv
ansats omfattar ofta ett inslag av induktion, precis som studier med induktiv ansats for-
modligen innehar ett inslag av deduktion (Bryman 2011; Fejes & Thornberg 2015). Aven
om vi inom ramen for denna studie har arbetat till storsta del induktivt gér det att finna
drag av ett deduktivt tillvigagangsitt. [ denna studie genomfordes intervjuer fore inhdmt-
ning av teorier vilket innebar att resultatet av det empiriskt insamlade materialet blev
utgangspunkten for val av teori, ett arbetssétt som tydligt speglar induktivism. Som nimn-
des i avsnitt 1.8 har vi dock vissa forkunskaper i form av tidigare kunskap kring ledar-
skapsteorier vilket gor att vi inte kan betrakta oss som helt induktiva i1 virt tillvigagang-
satt.

2.2 Genomforande
2.2.1 Urval

Valet av organisation hade sin bakgrund i vart intresse av att studera chefer inom offentlig
sektor. Efter att ha kommit fram till vilken forvaltning som skulle studeras bestdmde vi,
med utgdngspunkt i studiens syfte, att gora ett explorativt urval. Denna form av urval ar
vanlig i kvalitativa studier dir forskningens omfattning dr mindre och anvénds dé forska-
ren dmnar bidra med nya insikter i1 ett &mne (Denscombe 2016). Eftersom intentionen
med vér studie varit att finna de personer som kunnat bidra med relevant information
snarare dn att finna de som representerar populationen fann vi denna form av urval mest
lamplig.

Vidare genomf6rdes ett icke-sannolikhetsurval, ett urval som innebér att deltagarna inte
viljs ut slumpmaéssigt utan att forskare paverka urvalsprocessen i viss grad (Denscombe
2016). I den hér studien valdes savél avdelning som deltagare strategiskt ut med hjilp av
vér informant som upplevdes ha god insyn i forvaltningen. For att sikerstélla att urvalet
stimde overens med vara onskemal angavs vissa kriterier. For det forsta ville vi enbart
studera enhetschefer, detta for att ha mdjlighet att uppfylla syftet med studien. Vi forde



aven fram att vi ville ha anstillda vars erfarenhet som enhetschef inom den aktuella kom-
munen var olika lang. Anledningen var att vi fann det intressant att undersoka eventuella
variationer i enhetschefernas upplevelser beroende pa om de hade arbetat som enhetschef
inom fOrvaltningen under kortare eller langre tid. Att utifran ett antal kriterier vélja de
enheter, sdsom individer och avdelningar, som behdvs for att uppna en studies syfte kan
dven bendmnas som ett malinriktat eller malstyrt urval. Denna urvalsstrategi dr vanlig
inom kvalitativ forskning och genomfors oftast pa flera nivaer (Bryman 2011). I denna
studie forekom tre urvalsnivéer: forst beslutades vilken kommun som skulle kontaktas,
dérefter faststédlldes vilken forvaltning som skulle medverka och slutligen utsags de en-
hetschefer som skulle delta i intervjuerna.

Urvalet resulterade i intervjuer med totalt fem enhetschefer dar samtliga arbetade inom
socialforvaltningen hos den aktuella kommunen i Skéne. I gruppen respondenter ingick
savil personer med lang erfarenhet som personer med kort erfarenhet.

2.2.2 Datainsamling

Vid val av strategi, metod och design for en studie bor utgdngspunkten vara den frage-
stdllning eller problemformulering som tagits fram (Bryman 2011). Det finns en rad olika
insamlingsmetoder som kan anvindas nir en forskare &mnar gora en kvalitativ undersok-
ning (Olsson & Soérensen 2011; Bryman 2011). I denna studie valde vi att anvénda inter-
vjuer, en flexibel och effektiv metod for att samla in information (Cohen, Manion & Mor-
rison 2011). Denscombe (2016) menar att intervjuer ar ldmpliga nir syftet med undersok-
ningen &r att nd en djupare forstielse kring de asikter och uppfattningar som finns inom
ett omrade, ndgot som varit fallet i denna studie.

Som ett forsta steg i var datainsamling planerades och genomfordes en informantintervju
for att fa en béttre inblick i samt forstielse kring enhetschefernas ledarskap inom social-
forvaltningen. Informantintervjun skiljer sig fran respondentintervjun pa sa sitt att den
ska tillfora information samt ge en uppfattning om hur saker och ting verkligen ser ut
(Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, Towns & Wingnerud 2017). Esaiasson et al. (2017) for
fram att informanten oftast dr den person som innehar information av unikt slag. De me-
nar att informantintervjun kan bidra med information som ger mgjlighet att utveckla mer
grundldggande fragor till kommande intervjuer. Respondentintervjun ddremot ar mer per-
sonlig och har ett fokus pé respondentens egna reflektioner och tankar (ibid.).

Utifran resultatet av informantintervjun utformades sedan den intervjuguide som skulle
anvéndas vid intervjuerna med enhetscheferna. Denna omfattade tre teman: det samhal-
leliga, det organisatoriska och det personella (se bilaga 2). Intervjuguiden inleddes med
ett antal allménna fragor vilket Denscombe (2016) menar ar lampligt for att skapa en
avslappnad atmosfar for den intervjuade. Dérefter kom intervjun in pé de teman som ovan
ndmnts och under dessa fanns de mer omfattande frdgorna som ansags ha relevans for
studiens syfte och fragestéllningar. Dessa bestod i1 huvudsak av 6ppna fragor varav fler-
talet kompletterats med foljdfragor, dven kallat uppfoljningsfragor enligt Bryman (2011).
Fordelen med 6ppna fragor dr dels att de ger den som intervjuar chansen att gd djupare in
1 &mnen som anses relevanta men ocksa att de 6ppnar upp for att kunna ifrdgasétta miss-
forstdnd om sddana uppkommer (Cohen, Manion & Morrison 2011). Varje intervju av-
rundades med en fradga dir respondenten fick mojlighet att framfora sddant som inte be-
rorts men som ansdgs vara av vikt att ndmna, ndgot som Denscombe (2016) menar &r
lampligt att ha i slutet av en intervju. Likasa fick enhetscheferna i en egenkonstruerad
modell sammanfatta de krav som de upplever stélls pé deras ledarskap utifran samhille
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och organisation. Modellen var en del av intervjuguiden och hade dven som syfte att fanga
upp saddant som inte tagits upp i samband med fragorna.

Intervjuerna var av semistrukturerad karaktér vilket innebér att teman och fragor som
forskaren vill ska behandlas under intervjun ir forberedda men att intervjupersonen ges
stor frihet 1 sitt sétt att svara. Det finns vissa forutbestimda fragor kring specifika omraden
men det ger samtidigt tillfdlle att stélla uppfoljningsfragor (Bryman 2011). Att semistruk-
turerade intervjuer anvindes i studien var vél genomtidnkt och hade sin bakgrund i att
studien hade ett bestimt fokusomréde som vi inte ville frdnga, ndmligen vilka krav och
forutséttningar som fanns for utévandet av ledarskapet inom forvaltningen. Daremot ville
vi ha mgjlighet att under intervjuns gang dndra frdgornas ordningsfoljd samt folja upp
med ytterligare fragor om det var sé att enhetscheferna kom in pa omraden som inte for-
beretts i den intervjuguide som intervjun utgick fran. Semistrukturerade intervjuer Oppnar
ocksa upp for mdjligheten att forbéttra och omformulera frdgorna under intervjuproces-
sens gang (Denscombe 2016), nagot vi upplevde som en fordel d& vi blev tvungna att
revidera vissa av fragorna efter att forsta intervjun genomforts.

Intervjuguiden testades pa en for studien utomstéende person som tidigare haft en mel-
lanchefsposition inom privat sektor. Detta dr ndgot som Bryman (2011) kallar pilotinter-
vju'®. Han menar att detta ir av betydelse att genomforas for att kunna sikerstilla att
intervjun fungerar samtidigt som det ger den som intervjuar mdjlighet att reducera fragor
som upplevs svara (Bryman 2011). I vart fall bidrog pilotintervjun till att strukturen och
ordningsfoljden kunde forbéttras.

Intervjuerna planerades att ta cirka en timme vilket meddelades i samband med det in-
formationsmejl som skickades ut till samtliga enhetschefer da vi fitt upplysning om vilka
som var intresserade av att delta. Vid bokningen av intervjuerna var vi nog med att po-
dngtera att vi var flexibla och uppmanade enhetscheferna att sjdlva komma med forslag
pa tider och datum som passade. Totalt bokades fem personliga intervjuer in med enhets-
chefer inom forvaltningen. Personliga intervjuer, det vill sdga intervjuer mellan en fors-
kare och en deltagare, dr en av de vanligaste intervjuformerna. De dr ldtta att fa till stdnd
eftersom de enbart involverar ett fatal personer vilket i sin tur dven forenklar forskarens
transkribering (Denscombe 2016). I denna studie var vi tvd intervjupersoner som deltog
1 samtliga intervjuer, en som stéllde frdgor och en som observerade. Att vara fler som
utfor en undersokning har vissa fordelar. Inte sédllan har personerna olika uppfattningar
vilket bidrar till en mer nyanserad bild av insamlad data. Samtidigt okar tilltron till resul-
tatet pa sa vis att fler personers medverkan minskar risken for snedvridning av resultatet
(Eisenhardt 1989).

Samtliga intervjuer spelades in med hjélp av tva datorer for att minska risken for att
materialet skulle ga forlorat. Att spela in intervjuerna ansags ocksa betydelsefullt for att
kunna ha 6gonkontakt med respondenten samt for att undvika missforstand av de svar vi
fick. Ljudinspelning &dr bestdndig och ger néstintill komplett dokumentation av den in-
formation som erhalls (Denscombe 2016). Nackdelen med ljudinspelning &r siledes att
det icke-verbala gar forlorat (Denscombe 2016), ndgot vi valde att bemota genom att

19 Detta innebir att en person utan koppling till undersdkningen far utfora intervjun for att pa sa vis upp-
ticka eventuella brister innan de faktiska intervjuerna paborjas (Bryman 2011).
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skriva féltanteckningar under intervjuernas gang. Filtanteckningar kan ses som en kom-
plettering till ljudinspelning da det ger mojlighet att notera sadant som sker utdver det
verbala sasom miljoaspekter (Denscombe 2016).

Efter varje intervju f6ljde, i enlighet med Bryman (2011), en diskussion mellan intervju-
are och observator kring hur intervjun gick, hur miljon uppfattades samt om eventuella
fordndringar 1 uppligg eller agerande bor ske infér kommande intervju. Detta steg bidrog
till att vi kunde finna brister 1 vart sitt att handla och agera under intervjun. Diskussionen
bidrog dven till att mindre justeringar kunde goras av vissa fragor, detta i syfte att forenkla
dess innebord. Tva foljdfragor lades dock till vid intervjuguidens inledande fraga da det
uppstod oklarheter kring denna vid forsta intervjun (se kursiva foljdfragor i bilaga 2).

2.2.3 Dataanalys

Nar samtliga intervjuer var genomforda, sdvél informantintervjun som intervjuerna till-
sammans med enhetscheferna, var nésta steg att transkribera materialet. Transkribering
innebdr att det inspelade materialet gérs om fran verbalt sprék till skrivet sprdk (Cohen,
Manion & Morrison 2011). I vart fall genomfordes en ordagrann transkribering av materi-
alet, dock uteslots upprepningar och ljudhidrmande uttryck. Samtliga transkriberingar
skedde inom en dag efter det att intervjun genomforts, detta da vi ville minska risken att
virdefulla intryck skulle gd forlorade. Kvale och Brinkmann (2014) {6r fram att utskriv-
ningar av inspelat material kan vara bade anstrdngande och tidskrdvande. Dock ansag vi
att det var en nddvindighet att transkribera intervjuerna for att sdkerstélla att vi inte gick
miste om relevant information eller att det skedde en forvrangning av innehallet.

De utskrivna intervjuerna analyserades sedan med hjilp av kvalitativ innehallsanalys.
Kvalitativ innehéllsanalys anvédnds fraimst inom vardvetenskap, beteendevetenskap samt
humanvetenskap och da i syfte att tolka texter (Lundman & Héillgren Graneheim 2012).
Metodens fokus ligger pa att hitta skillnader och likheter i det insamlade materialet (Gra-
neheim & Lundman 2004). Nagra fordelar med kvalitativ innehdllsanalys &r att metoden
kan tillampas pé olika slags texter samt mojliggor tolkningar pa olika abstraktions- och
tolkningsnivder. Metoden kan dven anpassas beroende pa studiens syfte, kvaliteten hos
det insamlade materialet samt forskarens kunnighet (Lundman & Héllgren Graneheim
2012).

Analysen genomfordes med utgédngspunkt i de steg som Lundman och Hillgren Grane-
heim (2012) beskriver som centrala i samband med kvalitativ innehéllsanalys. For att
erhalla en samlad bild av det material som samlats in skedde inledningsvis en dversiktlig
genomgang av vér analysenhet, det vill séga det utskrivna materialet fran samtliga inter-
vjuer. Direfter fordes en gemensam diskussion kring textens innehall samtidigt som den
sorterades 1 tre doméner. En domén kan beskrivas som en samling textpartier vars innehéll
behandlar samma omréde (Lundman & Héllgren Graneheim 2012). I vart fall kom domaé-
nerna att spegla de omrdden som intervjuguiden behandlade ndmligen det samhilleliga,
det organisatoriska och det personella.

Efter att ha sorterat texten i de tre doménerna var nista steg att identifiera meningsenheter
det vill sdga ord, meningar och kortare stycken som ansags ha liknande budskap (Lund-
man & Héllgren Graneheim 2012). Denna del 1 analysprocessen upplevdes i vart fall som
svar da stora delar av textmaterialet ansdgs relevant for studiens syfte och fragestill-
ningar. Likasd patridffades viss problematik med material som ansags relevant men som
utmanade respondenternas konfidentialitet. For att forsdkra oss om att respondenternas
individskydd kvarstod togs saledes ett beslut att inte anvdnda detta material.
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De meningsenheter som valdes ut kondenserades sedan samtidigt som de forsags med en
kod. Att kondensera en meningsenhet innebér att den kortas ner utan att budskapet for-
andras. Kodens uppgift dr att sammanfatta innehallet i den kondenserade meningsenheten
och 0ppna upp for nya sétt att reflektera 6ver innehéllet (Lundman & Héllgren Graneheim
2012). I foreliggande studie har koderna 1 huvudsak fungerat som ett redskap for att littare
urskilja likheter och skillnader i textmaterialet.

Efter att texten forsetts med koder sa jamfordes dessa och sorterades under ett antal un-
derkategorier och kategorier. Kategorierna kan ségas spegla materialets manifesta inne-
hall det vill sdga vad texten faktiskt sdger (Graneheim & Lundman 2004). Dessa katego-
rier har sedan anvénts som utgangspunkt da vi presenterat det insamlade materialet. Vi
upplever att kategorierna har gjort det enklare for oss att redogora for materialet pé ett
lattforstieligt sitt samtidigt som vi tror att dessa underlittar 14sarens forstaelse. Det bor
dock poéngteras att ett fatal kategorier dndrats i efterhand for att battre spegla innehallet
i dem.

Sista steget 1 analysprocessen var att utforma ett tema, vilket beskriver kategoriernas la-
tenta och icke uttalade budskap (Lundman & Hallgren Graneheim 2012). Temat kan ses
som en bendmning pé vad texten faktiskt talar om (Graneheim & Lundman 2004). I figur
1 ges ett exempel pa hur analysprocessen genomforts. Av konfidentialitetsskil dr me-
ningsenhet och kondenserad meningsenhet pahittad.

Meningsenheter | Kondenserad Kod Underkategori | Kategori
meningsenhet

”...jag tinker pd | Det forvintas att | Uppna mal Ledarskapet Krav fran

det hir med mal.. | jag skana de organisation

att det forvintas mal som satts
att jag ska né de upp

mél som satts upp
for oss i
organisationen”

Figur 1: Exempel pd kvalitativ innehallsanalys innefattande meningsenhet, kondenserad
meningsenhet, kod, underkategori och kategori, inspirerad av Lundman och Hdllgren

Graneheim (2012, 5.194).

2.3 Forskningsetik

Det ér personen som leder ett forskningsprojekt som ansvarar for att forskningen bedrivs
pa ett etiskt sétt (Vetenskapsradet 2002). Vid all samhaéllsforskning ar det av vikt att kdnna
till de etiska principer som giller samt vilken roll dessa har i samband med en undersok-
ning. Medvetenheten kring dessa principer speglas i de beslut som forskaren tar samt i
vilken utstrackning dessa avgoranden kan anses befogade (Bryman 2011). For att séker-
stdlla att forevarande studie genomforts pa ett etiskt sétt valde vi att folja de forskningse-
tiska riktlinjer som framfors av Vetenskapsrddet. Dessa bendmns informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002).
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Informationskravet har fullgjorts genom att vi nagra dagar innan intervjuerna skickade ut
ett mejl till deltagarna med information om oss, studiens syfte samt kring hur studien
skulle komma att genomforas (se bilaga 1). Anledningen till att vi skickade ut en for-
handsinformation innan intervjutillfdllet hade sin grund i att vi ville ge deltagarna tid att
fundera kring sitt deltagande, ndgot som Olsson och Soérensen (2011) for fram som vik-
tigt. I informationen framgick dven vart uppsatsen skulle bli publicerad, detta eftersom
det ansags kunna paverka personens villighet att delta i studien. For att sékerstélla att vi
uppnétt samtyckeskravet togs det dven upp att deltagandet var frivilligt och att personen
ndr som helst under intervjuns géng hade rétt att avbryta sin medverkan. Det bor dven
framforas att vi i samband med intervjutillféllet valde att repetera den information som
tidigare skickats ut via mejl for att forsékra oss om att deltagarna uppfattat informationen
korrekt. I samband med detta togs dven fragan upp om huruvida deltagaren var okej med
att vi spelade in intervjun och pa sa vis kunde samtycke till ljudinspelning inhédmtas.

For att uppné konfidentialitetskravet valde vi att ta till en rad olika atgérder. Forst och
framst kan ndmnas att vi var noga med att forvara det insamlade materialet pa sddant sétt
att obehdriga inte har kunnat ta del av det. Deltagarna gavs ocksa fiktiva namn redan
under transkriberingen i form av “enhetschef” och en siffra, en atgérd som minskade ris-
ken for att de skulle kunna identifieras. Likasd har forvaltningen i studien anonymiserats
pd sd vis att vi valt att beskriva den som en socialforvaltning 1 en kommun i Skéne vilket
gjort det omdjligt for utomstéende att identifiera vilken kommun som varit foremal for
undersdkningen. Vidare har allt material som samlats in enbart anvénts i forskningsénda-
mal vilket gjort att nyttjandekravet ocksa har uppnatts.

2.4 Kvalitetsaspekter

Niér det kommer till att bedoma kvaliteten hos samhéllsvetenskapliga studier &r det i syn-
nerhet tre kriterier som anvéands: reliabilitet, replikation och validitet. Det rader saledes
delade meningar kring huruvida begreppen reliabilitet och validitet kan anses tillimpbara
1 undersokningar av kvalitativ karaktdr. Vissa menar att andra kriterier bor tas fram och
ersitta de som anvénds for att bedoma kvaliteten inom kvalitativ forskning (Bryman
2011). Bryman (2011) hénvisar till Lincoln och Guba (1985) samt Guba och Lincoln
(1994) vilka har tagit fram alternativa kriterier som kan anvindas for att bedéma kvali-
teten hos en kvalitativ undersokning. Dessa kriterier bendmns tillforlitlighet och dkthet
och kommer nedan att diskuteras utifran olika forfattares perspektiv.

2.4.1 Tillforlitlighet
Inom ramen f0r kriteriet tillforlitlighet dterfinns fyra delkriterier: trovérdighet, pélitlighet,

overforbarhet och konfirmering (Lincoln & Guba 1985).

Trovirdighet handlar om huruvida forskaren kan pévisa att resultatet frdn en studie ar
sanningsenlig (Lincoln & Guba 1985). Inom kvalitativ forskning &r det inte fullt s& enkelt
att véardera trovirdigheten som vid en kvantitativ forskning. Detta da det dr komplicerat,
néstintill omdjligt, att efterlikna en social omgivning dir saker och ting stindigt &r 1 for-
andring (Denscombe 2016). For att géra det mdjligt for ldsaren att bedoma trovérdigheten
har vi varit noga med att beakta samt f6lja de riktlinjer som metodlitteraturen betonar som
viktiga i samband med forskningsprocessen. Sarskilt fokus riktades mot de forskningse-
tiska aspekterna for att sdkerstilla att studien genomfordes pa ett etiskt godtagbart sitt.
Det bor dven tilliggas att modellen som anvindes i samband med intervjuerna for att
sammanfatta kraven pa enhetschefernas ledarskap kan ses som en form av validering.
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Vidare kommer en aterkoppling av resultatet till samtliga som medverkat i studien att ske,
ndgot som anses 0ka trovérdigheten enligt Bryman (2011).

Nasta delkriterier, palitlighet, kan ses som en motsvarighet till det traditionella begreppet
reliabilitet (Lincoln & Guba 1985). Kriteriet handlar om hur stor sannolikheten ar att
samma resultat och samma slutsatser uppnas om nagon annan genomfor undersékningen
(Denscombe 2016). For att uppna palitlighet méste studien granskas vilket stiller krav pa
forskaren att tillhandahalla utforliga beskrivningar av samtliga steg 1 forskningsprocessen
samt de beslut som tagits i samband med dessa (Bryman 2011). I férevarande studie har
vi varit noga med att redogora for varje steg med hjédlp av de olika avsnitten i denna
uppsats. Likasa har samtliga beslut som tagits i samband med studien noterats, detta i en
intern dagbok som uppréttades i samband med studiens borjan. Vidare har granskningen
skett lopande i form av handledningar dér véra utkast kontrollerats och kommenterats.

Kriteriet overforbarhet handlar om 1 vilken utstrackning studiens resultat kan overforas
till andra kontexter (Lincoln & Guba 1985). Denscombe (2016) menar att det faktum att
kvalitativa studier ofta innehaller ett mindre antal individer som deltar véicker frigan om
resultatet verkligen kan anses representativt. Lundman och Hallgren Graneheim (2012)
poéngterar att det inom kvalitativ forskning &r ldsarens uppgift att avgora huruvida resul-
tatet fran en studie gér att tilldmpa i andra sammanhang. Detta forutsétter dock att forfat-
taren tillhandahaller detaljerade beskrivningar av urval, deltagare, datainsamling, analys
och annat som gar att hénfora till den miljo dar studien genomforts (Lundman & Héllgren
Graneheim 2012). For att utomstdende skulle ha mdjlighet att beddma generaliserbar-
heten hos denna studie har vi bland annat varit noga med att beskriva pa vilka grunder
som urval skett och enhetschefernas situation inom forvaltningen. D& vi lovat samtliga
som medverkat i studien konfidentialitet ansig vi det dock inte etiskt mojligt att ge ndgra
detaljerade uppgifter kring personerna som deltagit.

Det sista delkriteriet for att uppna tillforlitlighet ar konfirmering och handlar om huruvida
forskaren forsokt sikerstdlla att studien inte paverkats av egna virderingar (Bryman
2011). Detta kriterium gar att hinfora till det som Denscombe (2016) bendmner bekrif-
telsebarhet eller objektivitet. Han menar att det inom kvalitativ forskning inte ar fullt sa
enkelt att vara objektiv eftersom den kvalitativa data som produceras alltid &r ett resultat
av forskarens tolkning. For att bemota detta kriterium har vi 1 enlighet med Denscombe
(2016) forsokt att ha ett 6ppet sinne i samband med analysen dér vi strévat efter att studera
allt insamlat material samt diskutera alternativa forklaringar till varfor resultatet blev pa
ett visst sdtt. Likasa har vi forsokt att vara reflexiva och redogora for exempelvis alterna-
tiva uppfattningar i samband med analysen. Att ha ett reflexivt forhallningssétt vid en
kvalitativ forskning sdsom intervjuer dr dven nagot som Alvesson (2011) for fram som
viktigt.

2.4.2 Akthet

I likhet med kriteriet tillforlitlighet intrymmer dven kriteriet dkthet olika delkriterier. I
denna studie har vi valt att avgrinsa oss till rdttvis bild da detta anségs ha relevans for
syftet med studien. Kriteriet handlar om att forskaren ska skildra respondenternas asikter
och uppfattningar pé ett rittvist sitt (Guba & Lincoln 2005). For att uppna detta har vi
varit noga med att transkribera samtliga intervjuer. De utskrivna intervjuerna har vi sedan
behandlat balanserat och réttvist for att varje respondent skulle fa sina asikter framforda.
Pé sa vis minskade ocksa risken att g miste om viasentlig information. Vidare var vi dven
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forsokt att inkludera samtliga respondenter 1 redogorelsen av resultatet samt inte avlags-
nat sddant material som avvikit frdn de dvriga respondenternas uppfattningar.

2.5 Metoddiskussion

Dé intervjuer dr komplexa bor forskaren vara vaksam pa vad som ségs under intervjun
och inte ta allt som given sanning. Oavsett om forskaren foljer de rdd som finns 1 metod-
litteraturen gér det aldrig att vara séker pa att det som respondenten framfor stimmer med
vad personen faktiskt vet (Alvesson 2011). Eftersom organisationen dér féljande studie
genomforts &r politisk styrd finns en risk att de svar som respondenterna gett oss kan ha
konstruerats i syfte att mala upp en forskonad bild av sin arbetssituation inom socialfor-
valtningen. Alvesson (2011) menar ocksa att ett problem med intervjuer kan vara att del-
tagaren besitter kunskap men har svart att fora fram den 1 samband med intervjun. Detta
var nagot vi markte under nagra av intervjuerna da vi blev tvungna att stélla ytterligare
foljdfragor for att kunna ta del av den kunskap som respondenten hade, information som
annars kunnat gé forlorad.

Som tidigare ndmnts valdes respondenterna i denna studie strategiskt ut av var informant
utifran vissa kriterier som forts fram. Vi dr medvetna om att denna urvalsstrategi kan ha
paverkat resultatet och lett till att studien eventuellt fitt ett annat utfall jam{ort med om
respondenterna valts ut slumpmassigt. A andra sidan var beslutet om att 14ta informanten
vilja ut respondenterna ett medvetet val frin vér sida da personen i frdga hade goda kon-
takter med samtliga enhetschefer inom socialforvaltningen vilket underldttade for oss.
Vad giller kriterierna var vér tanke att vi skulle fi anvéindning av denna information vid
redovisning av resultatet for att belysa variationer beroende pd hur 1dng erfarenhet som
enhetscheferna hade 1 sitt yrke. Det visade sig senare i studien inte vara mdjligt d& en
redogodrelse for det hade utmanat respondenternas konfidentialitet. Vi tror dock att vari-
ationen av erfarenheter bidragit till en mer nyanserad bild av enhetschefernas situation
inom socialforvaltningen.

Slutligen bor det podngteras att syftet med denna studie har varit att studera vilka krav
som stélls pa enhetschefen inom socialforvaltningen bade pa samhéllelig och organisato-
risk niva. Trots detta kom resultatet att fokusera frimst pd de krav som organisationen
stiller pa enhetschefernas ledarskap. Vi tror att det kan bero pa hur vi valde att formulera
frdgorna pa samhillelig niva. Som gar att urskilja i var intervjuguide (se bilaga 2) sd har
den ett fokus pé vilka krav som stélls fran samhéllet i form av lagar. Detta medfor att
andra eventuella krav som enhetscheferna anser finns pa samhéllelig nivé kan ha missats.
Som tidigare ndmnts testades var intervjuguide pa en for studien utomstadende person som
haft en position som mellanchef inom privat sektor. Vi tror i efterhand att det hade varit
fordelaktigt att ha denna intervju med nagon som arbetar som enhetschef eller &tminstone
innehar en chefsroll inom kommunal sektor. En sddan person hade formodligen haft
bittre insikt i vilka krav som stélls pa kommunala chefers ledarskap och bidragit med
relevant input kring utformningen av intervjufrdgorna.
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3. Teoretisk referensram
3.1 Sokning, urval och killkritik

Denna studie har baserats pa induktiv ansats vilket inneburit att sokning av litteratur och
artiklar skett efter insamling av data. I samband med litteratursokningen anvéndes i hu-
vudsak fyra databaser: Sambibs bibliotekskatalog Lovisa, Libris, LUBsearch och Google
Scholar. Malet med sokningen var att skapa en referenslista innehdllande kéllor av varie-
rande art sdsom svenska och engelska bocker, vetenskapliga artiklar samt avhandlingar.
Likasa har det funnits en strdvan efter att i storsta mojliga mén anvénda tidsenliga killor.
For att uppné dessa kriterier och erhalla ett si brett sokresultat som mojligt ansigs det
fordelaktigt att anvénda engelska sokord framfor svenska, 1 synnerhet vid sékning av ar-
tiklar. Exempel pa sokord som anvénts ér: public sector, social service, leadership, de-
mands, first line manager, communication, participative leadership, delegate, decision
making, kommunal sektor, enhetschef, ledarskap och chefskap.

Vid sokning av tryckt litteratur har vi 1 huvudsak anvint oss av bibliotekskatalogen Lo-
visa. I de fall da bocker inte funnits tillgdngliga pa nagot av biblioteken pa Lunds univer-
sitet har vi anvént oss av Libris som mojliggdr sokningar dven hos andra bibliotek 1 Sve-
rige. Nar det kommer till s6kning av artiklar och avhandlingar har vi frdmst anvént oss
av LUBsearch. Anledningen till detta var att denna soktjanst soker i flera databaser sam-
tidigt vilket ansdgs som en fordel. Vid artikelsokningen anvinde vi oss av tva sokkriterier:
academic journals och peer reviewed. Detta dd vi var ute efter vetenskapliga tidskrifter
samt ville forsdkra oss om att artiklarna var vetenskapligt granskade. Sokning av relevanta
artiklar har stundvis upplevts som svar, framforallt vad géller artiklar kring chefer inom
socialtjansten. Vi valde i sddana situationer att bredda vir sokning och mojliggora olika
varianter av sokorden genom att anvénda frunkering. 1 andra sammanhang, exempelvis
vid sokning av artiklar kring ledarskapsteorier, fick vi ddremot ett stort sokresultat. Vi
valde d4 att anvénda oss av frassokning for att specificera ordfoljden och undvika irrele-
vanta triffar. I de situationer dé vi hittat anviandbara artiklar men velat ta del av ytterligare
artiklar 1 &mnet har vi anvint oss av Google Scholar. Denna soktjdnst har underléttat
mycket for oss dd vi genom att folja citeringar har kunnat erhalla ytterligare material utan
att vi har behovt gora en ny sokning.

Eftersom trovirdigheten i denna uppsats till viss del bygger pa litteraturens kvalitet har
bade litteratur och artiklar som valts ut granskats. Detta har skett genom tillimpning av
ett kallkritiskt forhallningssétt dir kéllornas aktualitet, originalitet, relevans och perspek-
tiv beaktats. Esaiasson et al. (2017) for fram vikten av att tdnka kritiskt kring all inform-
ation som erhalls d& vem som helst kan ligga bakom spridningen av den. De menar att
“kéllkritiken &r vart framsta vapen mot logner, felaktigheter och desinformation” (s.287).
Mot bakgrund av detta har vi vid val av artiklar reflekterat kring vem som foérmedlar in-
formationen, vad materialet innehaller, vem materialet ar skrivet for, varfér det ar publi-
cerat samt ndr materialet dr skrivet.

Vidare har vi ocksa stravat efter att i forsta hand anvéinda oss av primirkillor, detta ef-
tersom de anses mer trovirdiga dn sekundarkéllor (Thurén 2005). Det faktum att pri-
markéllor har anvénts 1 stor omfattning kan ocksé vara en forklaring till varfor referens-
listan bestar av en del dldre kéllor. I de fall d& ursprungskallan inte varit mojlig att fa tag
pd, men vi ansett att sekunddrkillan varit trovérdig, har denna dock anvénts. Dessa se-
kundirkéllor dr Yukl (2013), Northouse (2016) och Bryman (2011). Samtliga av dessa
killor d&terkommer i flera artiklar och bocker som vi tagit del av under studiens gang vilket
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saledes okat vart fortroende for dem som forfattare. Yukl (2013) och Northouse (2016)
har anvénts for att fora fram resonemang kring ledarskap av Blake och Mouton. Eftersom
vi 1 detta fall anvénde tva sekundirkéllor kunde vi dock jdmfora hur innehallet 1 de bada
stimde Overens. Bryman (2011) i sin tur har anvénts for att redogora for de kriterier som
Lincoln och Guba framfor vad giller kvalitet i samband med forskningsprocessen. Vi
valde dock att soka upp primérkéllan Lincoln och Guba (1985) och Guba och Lincoln
(2005) for att sdkerstdlla att Bryman’s tolkning av kriterierna stimde 6verens med pri-
mirkallan.

3.2 Ledarskap ur ett historiskt perspektiv

Da foreliggande studie innehar ett starkt fokus pa ledarskap fann vi det relevant att inleda
detta teoriavsnitt med att belysa begreppet ur ett historiskt perspektiv. Ledarskap har se-
dan en lang tid tillbaka varit ett populdrt amnesomride men det var forst under 1900-talet
som fenomenet blev aktuellt inom vetenskaplig forskning (Yukl 2013). Fram till slutet av
1940-talet betraktades begreppet huvudsakligen utifrdn personliga egenskaper och fir-
digheter. Dérefter skiftade fokus och fram till slutet av 1960-talet var det personliga le-
darskapsstilar som stod i fokus. Mellan slutet av 1960-talet och bdrjan av 1980-talet stu-
derades ledarskap utifran savil ledarens som efterfoljarens!! karaktirsdrag samtidigt som
det specifika sammanhanget for ledarskapet gavs storre betydelse. Synen pé ledarskap
utifrén inspiration och transformation blev aktuell forst under 1980-talet men synsittet
blev séledes inte centralt forens en bit in pa 1990-talet (Bass & Bass 2008).

Intresset for ledarskap dr idag stort och 1 takt med att engagemanget 6kar kommer ocksa
ny litteratur pa omradet (Yukl 2013). Merparten av den ledarskapslitteratur som terfinns
ar 1 huvudsak inriktad pa ledarens egenskaper, stilar och beteenden. Inte sédllan framstélls
ledarskapet som nédgot centralt och avgdrande for en organisations mojligheter till vil-
ging. Begreppet beskrivs ofta i relation till utveckling och forandring vilket kan vara an-
ledningen till att ledarskapet ocksé ses som 16sningen nér det kommer till att anpassa sig
till en fordnderlig vérld (Sveningsson & Alvesson 2010).

3.3 Definitioner av ledarskap

I 6ver ett &rhundrade har forskare och utdvare forsokt beskriva ledarskap men inte lyckats
enas om en gemensam definition av begreppet (Northouse 2016). Det finns idag en méngd
olika definitioner och d&ven om majoriteten av dem skiljer sig frdn varandra i flera avse-
enden sd gar det att identifiera vissa gemensamma drag. Inte sillan beskrivs ledarskap
som en process dir ndgon medvetet padverkar en grupp individer i syfte att uppné vissa
andamal (Yukl 2013). Northouse (2016) har med utgédngspunkt hos dessa karaktirsdrag
tagit fram f6ljande definition: ”Leadership is a process whereby an individual influences
a group of individuals to achieve a common goal” (s.6).

Northouse (2016) menar att ledarskap &dr en process vilken dger rum i samspel mellan
ledare och efterfoljare. Utifrdn detta antagande besitter efterfoljaren en aktiv roll i ledar-
skapet pa sa vis att denne dven kan paverka ledaren. Att ledarskapet ses som en process
medfor ocksa att vem som helst kan inneha rollen som ledare, inte bara den som &r for-
mellt utsedd (ibid.). Fortsittningsvis menar Northouse (ibid.) att begreppet 4ven omfattar
inflytande genom att ledaren inverkar pa sina efterfoljare. Han poédngterar att inflytande

1 Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver efterfoljaren som “den aktdr gentemot vilken ledarskapet
utovas” (s.42).
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ar avgorande for ledarskapets existens. Vidare betonar han att detta inflytande ofta besk-
rivs i relation till liten eller stor grupp av individer. Gruppen benimns som kontexten dér
den enskilda individen utfor sitt ledarskap, vilket ocksa stiller krav pa sa vis att det méste
finnas en grupp for att ledarskapet ska kunna uppsté. Slutligen understryker Northouse
(ibid.) att begreppet dven omfattar ett fokus pa att na gemensamma mal. Utmarkande hos
dessa mal ar att de dmsesidigt antagits av savil ledare som efterfoljare (ibid.).

Ovanstaende syn pa ledarskap som fenomen kan stéllas i relation till den négot bredare
beskrivning som Yukl (2013) framfor:”Leadership is the process of influencing others to
understand and agree about what needs to be done and how to do it, and the process of
facilitating individual and collective efforts to accomplish shared objectives” (s.23). En-
ligt denna definition handlar ledarskapet inte bara om att forséka fa en grupp eller orga-
nisation att uppna nuvarande mal utan dven att forbereda infér utmaningar som kan
komma 1 framtiden. Vidare framf6rs att den paverkansprocess som sker kan vara saval
indirekt som direkt. Paverkan kan ocksé utforas av mer 4n en individ, exempelvis genom
att ledarskapet delas eller distribueras (Yukl 2013)!2. Detta ir ett synsitt som skiljer sig
frén det som Northouse (2016) for fram.

3.4 Forhallningssiitt till ledarskap
3.4.1 Deltagande ledarskap

Genom att tillimpa deltagande ledarskap gor ledaren det mojligt for andra att medverka
1 beslutsprocessen samt paverka beslut som anses viktiga (Yukl 2013; French et al. 2015).
Northouse (2016) instimmer och for vidare fram att genom diskussion tillsammans med
andra deltagare ges ledaren mojlighet att ta del av nya idéer men ocksa erhalla forslag
angaende de beslut som ska fattas. Yukl (2013) poéangterar att det finns en rad olika till-
vagagangssitt som en chef kan tillimpa vid beslutsfattanden. Han betonar i synnerhet
fyra tillvigagangssitt: autokratiskt beslut, konsultation, gemensamt beslut och delege-
ring. Vilket av dessa tillvigagingssitt som en chef véljer att tillimpa avgdr 1 vilken ut-
strickning som de underordnade kan vara med och péaverka de beslut som fattas. Detta
kan illustreras med hjdlp av en skala dér de olika beslutsforfarandena fors in utifran grad
av inflytande (se figur 2). Ett autokratiskt beslut innebér att alla faststéllande av beslut
enbart gors av chefen vilken medfor att andra personers synpunkter inte tas i beaktande
samt andra inte har mdjlighet att paverka de beslut som fattas. Vidare finns det situationer
dé chefen tar del av andra personers anforande och tankar samt analyserar dessa grundligt
men dnda fattar besluten sjélv, ett beslutsforfarande som kallas konsultation. Vid ett ge-
mensamt beslut har alla deltagare, sévil chef som andra personer, lika stor inverkan pa de
beslut som tas. Hir dr det samarbete som utgor grunden for att faststilla ett beslut. Chefen
kan ocksd ge andra rédtten att ta beslut inom bestdmda restriktioner, vilket bendmns dele-
gering. Det ar emellertid sdllsynt att enbart ett av dessa beslutsforfaranden speglar hur en

chefhandlar. Inte séllan gar det att urskilja en kombination av de olika tillvigagdngssitten
(Yukl 2013).

12 For en mer utforlig beskrivning av vilka aspekter som omfattas i denna definition se Yukl (2013).
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by others by others

Figur 2: Continuum of Decision Procedures (Yukl 2013, s.115).

I en studie av Hansen och Villadsen (2010) framgér att chefer inom offentlig sektor har
battre forutsittningar att tillimpa ett deltagande ledarskap jamfort med chefer inom privat
sektor. Arbetskontexten for offentliga chefer framfors som en av anledningarna till varfor
de forutspés anvinda denna form av ledarskap 1 storre utstrickning. Deltagande ledarskap
forekommer framfor allt dar chefer uppfattar komplexitet 1 sitt arbete samt da cheferna
kénner sjilvstindighet och upplever att de har en tydlig roll (Hansen & Villadsen 2010).

Enligt Yukl (2013) finns det en rad fordelar med att anvinda sig av deltagande ledarskap.
Da deltagaren kan inneha kunskap som en ledare inte besitter dr det betydelsefullt att
samarbeta tillsammans med andra personer och lata dessa vara delaktiga vid beslut som
fattas. Pa sd vis mdjliggors en hogre beslutskvalitet. Om samarbete inte finns &r risken att
kvaliteten hos de beslut som tas istillet minskar. Genom att 14ta andra personer delta i
beslutsfattandet frambringas ocksa en kénsla av delaktighet och dgarskap vilket kan bidra
till att acceptansen for beslutet dkar. Personer som far vara med och paverka de beslut
som tas kan battre forstd varfor ett visst beslut faststéllts samt vad beslutet kommer fa for
konsekvenser for dem. Infor ett beslutsfattande kan det vara formanligt att lata deltagarna
dela med sig av sina tankar oavsett om det kommer ha en inverkan pé hur beslutet utfor-
mas. Personer som far mojligheten till detta upplever ndmligen att de bemots med respekt
vilket kan bidra till tillfredsstillande med beslutsprocessen. En annan fordel dr mojlig-
heten till utveckling av deltagarnas kunskap. Genom att vara delaktig 1 beslutstagandet
far deltagaren mojlighet att utvecklas, bdde vad géller sin kompetens och sin sjélvkénsla.
Om denna fordel uppnas eller inte beror séledes pa hur stort utrymme deltagaren ges vid
exempelvis kartliggning av problem och identifiering av 16sning (Yukl 2013). Yukl
(ibid.) menar saledes att fordelarna av att tillimpa det deltagande ledarskapet beror pa en
rad aspekter sasom vem deltagaren &r och vilken grad av inflytande denne har.

3.4.1.1 Delegering

Delegering innebédr maktfordelning som &r olika i sin omfattning. Hur mycket en under-
ordnad far besluta om kan skifta eftersom delegering kan ges i varierande omfattning. Om
underordnad sjdlv far besluta om saker och ting men trots det kréver ett godkédnnande fran
sin chef har det enbart tilldgnats en dterhdllsam delegering. Nér en underordnad ges moj-
lighet att vara bade beslutsfattare och verkstéllare av besluten utan att godkénnande fran
chefen innehar denne en storre delegering (Yukl 2013).

Att anvinda sig av delegering kan enligt Yukl (2013) medfora vissa fordelar. Han menar
att delegering &r betydelsefullt ndr det kommer till chefens tid, i synnerhet nir chefen har
hog arbetsbelastning. Aven Leana (1986) framhéller att delegering har ett tydligt ssmband
med chefens arbetsbelastning och menar att chefer delegerar mer i tider d& arbetsbérdan
ar storre. Yukl (2013) menar att genom att chefen delegerar drenden som anses vara av
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mindre vikt kan mer tid dgnas &t det som prioriteras hogre samt till uppgifter som é&r av
mer utmanande karaktir. Vidare kan delegering underlitta for organisationens kompe-
tensforsorjning pa sa vis att okade befogenheter kan bidra till att medarbetare 1 hogre
utstrdckning valjer att stanna kvar hos organisationen samt att fler soker sig till arbets-
platsen. Detta da arbetet upplevs som mer givande och intressant (ibid.).

3.4.2 Uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap

En ledare med relationsorienterat beteende kan framstéllas som stédjande och hjélpsam
mot sina underordnade. Denna typ av ledare vardesatter att skapa relationer till sina an-
stdllda och uppvisar ett fortroende vid utforandet av arbetsuppgifter som &r komplicerade.
I de situationer d& underordnade innehar problem tar sig ledaren tid att lyssna. Vidare
visar ledaren en vilja att frimja och stotta de anstillda nir det kommer till att vixa i sin
yrkesroll samt intar rollen som mentor och véigledare nir detta behdvs. Den relationsori-
enterade ledaren uppmuntrar ocksa till samarbete tillsammans med de anstédllda samt mel-
lan anstéllda och ger dem mgjlighet att delta vid beslut som ska fattas (Yukl 2013). Denna
ledare vill dven inbringa trygghet till sina underordnade, bade individuellt och som grupp
(Northouse 2016).

En ledare med ett uppgifisorienterat beteende gor klart for vilka prestationer som krivs
for de uppdrag som ska utforas samt overvakar att de anstillda genomfor det arbete de
ska 1 tid. Ledarens fokus &r det uppgiftsinriktade arbetet och att forse de anstéillda med
uppdrag och information som ir av vikt. Ledaren dgnar tid 4t att planera arbetsuppgifter,
belysa prioriteringar och att se till sa att medarbetarna forstdr de mél som ska uppnés
(Yukl 2013). Vidare kan nimnas att det uppgiftsorienterade beteendet har en positiv in-
verkan pa maluppfyllelsen da ledare av detta slag hjdlper sina medarbetare att uppna méa-
len (Northouse 2016).

Blake och Mouton (1964; 1982, refererad 1 Yukl 2013) redogor for att en ledare inte nod-
vindigtvis behdver tillimpa alla de beteenden som hor till ett relationsorienterat respek-
tive uppgiftsorienterat ledarskapet. De hdvdar att den effektiva ledaren varnar om savél
produktion som individ och kan ddrmed bendmns “high-high leader” (Blake och Mouton
1964; 1982, refererad 1 Yukl 2013). De har utvecklat en modell vid namn managerial
grid, dven kallad leadership grid. Denna modell har 1 uppgift att redogora for hur en le-
dare, genom att virna om béade individer och produktion, kan na de mal organisationen
vill uppnd (Northouse 2016). Fem stilar vad géller ledarskapet fors fram i modellen och
beroende pé vilka podng chefen erhéller for de olika kan ledarens stil identifieras. De
flesta individer innehar en stil som begagnas i de flesta situationer och som dven &r den
mest framtridande (Blake och Mouton 1985, refererad i Northouse 2016)'3. Vidare riktar
Northouse (2016) viss kritik till stilen "high-high leader” och menar att det inte &r helt
klart om det dr det ultimata sittet att leda. Han poédngterar att vilken ledarstil som anvéinds
beror pa situationen. Detta innebdr att det ibland krévs ett mer uppgiftsinriktat beteende
och ibland ett mer relationsinriktat beteende (ibid.).

3.4.3 Ledarskap och kommunikation
Flera forfattare framfor kommunikation som en viktig del av ledarskapet (Erikson 2007;
Hogstrom 1999; Heide, Johansson & Simonsson 2005). Majoriteten av de arbetsuppgifter

13 Fér vidare information kring modellen och de olika stilarna se Blake och Mouton (1985, refererad i
Northouse 2016).
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som chefer och ledare forvéntas utfora involverar nagon form av kommunikation exem-
pelvis beslutsfattande, aterkoppling och samordning (Heide, Johansson & Simonsson
2005). Kommunikation beskrivs av Engquist (2013) i termer av ”gdéra gemensam” och
”dela ndgot med nagon”. Han hdvdar att kommunikation ar en 6msesidig process dér tva
eller flera individer samtalar med varandra 1 syfte att forstd varandras verklighetsuppfatt-
ningar. Han betonar att det dr respektive persons tolkning av verkligheten som dr foremél
for delning. Heide, Johansson och Simonsson (2005) presenterar en liknande beskrivning
av begreppet men tilldgger att kommunikation bor ses som ett sitt att skapa mening. Ge-
nom kommunikation med andra konstruerar manniskor en delvis gemensam och delvis
individuell social verklighet innehallande exempelvis relationer och kunskap (ibid.).
Kommunikationen &r inte bara viktig for den enskilda individen utan har dven en viktig
funktion hos organisationer (Larsson 2008). Heide, Johansson och Simonsson (2005) me-
nar att kommunikation &r avgorande for en organisations funktion och dverlevnad. Ofta
gors en uppdelning av organisationskommunikation i intern respektive extern kommuni-
kation, dér intern hénfor till den kommunikationen inom organisationen och den extern
till kommunikationen med omvérlden (Larsson 2008).

Tidigare handlade ledarskap om att kommunicera vad manniskor ska utfora, pa vilket satt
de ska utfora det och hur resultatet ska se ut (Hamrefors 2014). Dagens organisationer
kraver saledes en annan typ av ledarskap dar kommunikation kan beskrivas som bade mer
centrala och svara. Processer, team och nétverk fors inte sdllan fram som ersittare av
tidigare organisationsformer samtidigt som arbetsuppgifterna blir mer komplexa och kra-
ven pa kompetensutveckling betonas. Detta leder i sin tur till att behovet av tvarfunktion-
ella samarbeten och helhetsperspektiv i arbetet véxer sig allt storre. Majoriteten av de
arbetsuppgifter som chefer och ledare forvantas utfora involverar nagon form av kommu-
nikation exempelvis beslutsfattande, aterkoppling och samordning (Heide, Johansson &
Simonsson 2005).

I en litteraturstudie genomford av Johansson, Miller och Hamrin (2014) framfors att det
1 dagsldget inte finns ndgon vetenskaplig definition av vad kommunikativt ledarskap ar.
De menar saledes att denna form av ledarskap inte bara handlar om att kunna kommuni-
cera utan dven om att vara en bra kommunikatdr, det vill siga kunna férmedla budskap
pa ett effektivt sitt. Detta ar ett synsdtt som gor att kommunikation dven kan ses som en
kompetens vilken kan utvecklas och forbattras (ibid.). Johansson, Miller och Hamrin
(ibid.) har tagit fram en mojlig definition av begreppet kommunikativt ledarskap: A
communicative leader is one who engages employees in dialogue, actively shares and
seeks feedback, practices participative decision making, and is perceived as open and
involved” (s.155).

Heide, Johansson och Simonsson (2005) menar att chefers kommunikativa &liggande in-
begriper tre omradden. Dessa ér sélla och sortera, forddla och formedla samt initiera och
skapa forutsittningar for dialog. Sdlla och sortera innebir att chefen har 1 uppgift att fil-
trera information det vill sdga avgodra vilken information som &r av vikt for medarbetarna
att kdnna till. Chefens roll handlar ocksa om att forddla och forklara vilket innebér att
tolka, forddla och forklara budskap som féormedlas uppifrédn och ned i organisationen. Det
kan handla om att omvandla komplexa och vaga beslut till mer lattforstaelig information
sa att medarbetarna forstar innehdllet. Likasé handlar det om att anpassa informationen
sé den blir applicerbar i den dagliga verksamheten. For att kunna forddla och forklara
krévs sdledes att chefen anvénder sig av olika former av sprékliga redskap och symboler.
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Likasa krévs att chefen initierar och skapar forutsdtiningar for dialog. Envigskommuni-
kation &r séllan tillracklig for att forsta dessa budskap och att 6ppna upp for dialog blir
darfor nodviandigt. Dialog dr ocksa en forutsdttning for att kunna anvénda sig av exem-
pelvis delegering och delaktighet (Heide, Johansson & Simonsson 2005).

3.4.3.1 Kommunikationskanaler

Inom ramen for organisationskommunikation gar det att finna savél formella som infor-
mella kommunikationskanaler. Formella kanaler ér kanaler som inrdttats av organisat-
ionens ledning och som forvéntas genomforas (Larsson 2008). Larsson (2008) podngterar
att det ar séllan som den formella kommunikationen racker for att tillgodose informat-
ionsbehovet som foreligger i organisationen. Som ett resultat av att den formella kommu-
nikationen inte anses tillricklig breder ofta den informella kommunikationen ut sig. De
informella kanalerna kan beskrivas som all kommunikation som sker vid sidan av den
formella. Dessa kanaler dr fordelaktiga nir det finns ett intresse av att ta del av viss in-
formation da de bidrar med snabb och effektiv spridning (ibid.). Erikson (2007) framhal-
ler att den mest betydelsefulla informationen inte séllan formedlas via informella kanaler.
I figur 3 visas en sammanstéllning av formella och informella kanaler utifrdn om de sker
1 samband med intern eller extern kommunikation, upprattad av Larsson (2008).

Intern Extern
Mal och policy Producerad information
Regler och riktlinjer Relationsaktiviteter
Formell Producerad information Interorganisatorisk kontakt
(moten o. info-material) Presskontakter
Samtal och diskussion Informella avtal
| Spontana gruppmoten Underhandskontakter
Informell Berattelser Spontana méten externt
Rykten etc. Informella mediekontakter

Figur 3: Oversikt av formell och informell kommunikation i relation till extern och in-
tern kommunikation (Larsson 2008, 5.80).

Erikson (2007) gor ytterligare en indelning och skiljer mellan tre olika typer av intern
kommunikation i form av skriftliga, elektroniska och muntliga kanaler. Han menar att det
finns en rad fordelar med att anvinda skriftliga kanaler. Forst och framst ar de lattillgdng-
liga pa sa vis att mottagaren sjdlv kan bestimma nir genomgangen av materialet ska ske.
Om det uppstér ett behov av repetering av dess innehdll dr det enkelt att 14sa texten pa
nytt. Likasd &r risken for missuppfattning liten sétillvida att texten dr formulerad pa ett
korrekt sétt. Det bor dock podngteras att det dven finns nackdelar med dessa kanaler. En
nackdel som sérskilt betonas &r att mojligheten till dubbelriktad kommunikation &r tim-
ligen liten (ibid.). Inte sdllan dr organisationers mal, visioner och varderingar skriftligt
formulerade (Heide, Johansson & Simonsson 2005).

Vad giller de elektroniska kanalerna sa formedlar dessa fakta pé ett tydligare och battre
satt an vad de skriftliga kanalerna gor. Likasa ar hastigheten hos de elektroniska kanalerna
hogre samtidigt som de ger mojlighet att formedla information enbart till vissa utvalda
personer. Elektroniska kanaler &r saledes inte alltid fordelaktiga. Ett exempel pa detta ar
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1 situationer da en storre miangd information ska formedlas eftersom manga foredrar sddan
information utskriven (Erikson 2007).

Muntliga kanaler 1 sin tur ar fordelaktiga eftersom de ger varje person chans att féra fram
sin talan och stélla f6ljdfrdgor. De muntliga kanalerna har en avgorande roll for arbets-
platsens utveckling pé sa vis att de 6kar mojligheten till ett gemensamt tankeutbyte. Det
finns sdledes vissa nackdelar med muntliga kanaler sisom moten. Méten tar ofta upp
mycket tid och kan ibland ha en tendens att bli ineffektiva (Erikson 2007). Erikson (2007)
betonar vikten av att forhélla sig kritisk till méten som 16sning pé alla problem. Han me-
nar att det ibland kan vara béttre att anvdnda en annan kommunikationskanal. En kombi-
nation av olika kanaler kan sdledes vara ett sitt att uppna effektivitet (ibid.).

3.5 Ledarens handlingsutrymme och handlingsfrihet

Begreppen handlingsutrymme och handlingsfrihet beskrivs av Karlsson (2006) som ett
“centralt redskap 1 forstdelsen av hur olika situationer hanteras av arbetsledarna [...]”
(s.94). Aven om begreppen kan liknas vid varandra menar hon att det finns vissa skillna-
der. Handlingsutrymme kan liknas vid en ram vars storlek och omfattning fordndras. Be-
roende pa hur detaljerat handlingsutrymmet framfors kan dess omfang variera (Karlsson
20006). Detta &r ocksé ndgot som Aronsson (1990) beskriver. Han menar att handlingsut-
rymmet priglas av en stindig fordndring. Karlsson (2006) framhaéller att det sammandra-
get kan beskrivas som en chans att sjdlv ge form at de beslut som ska fattas. Handlings-
frihet betyder att ledaren inom bestdmda restriktioner har mdjlighet att sjalvstindigt im-
plementera de beslut som ska fattas. Detta innebér att trots om handlingsutrymmet ar
mindre finns det tillfdlle att paverka ett beslut, séledes fortfarande inom de ramar som
finns och det omrade som &r givet (ibid.).

Handlingsutrymme kan delas in i tva begreppsklasser, objektivt respektive subjektivt
handlingsutrymme. Det objektiva handlingsutrymmet syftar till det utrymme en individ
har tilldelats inom forutbestdmda ramar. Det subjektiva handlingsutrymmet daremot utgor
det utrymme en person tror sig ha och handlar efter. Det &r inte alltid som det subjektiva
handlingsutrymmet stimmer 6verens med det faktiska, det vill sdga det objektiva hand-
lingsutrymmet (Aronsson 1990). Aronsson (1990) beskriver tre forhallanden mellan det
subjektiva och det objektiva handlingsutrymmet vilka dr beroende av situationen som ra-
der. Det finns de situationer dd det objektiva handlingsutrymmet tenderar att vara mindre
an det subjektiva vilket innebér att individen upplever sina handlingsmgjligheter som
storre dn vad de egentligen dr. Vidare kan situationen vara den motsatta vilket innebér att
individen upplever sig ha ett mindre handlingsutrymme &n vad den egentligen har. Detta
kan gora att det faktiska handlingsutrymmet inte anvénds fullt ut. Det finns saledes dven
situationer d& det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet till viss del Overlappar
varandra. Det innebér att det blir en variation av ovan ndmnda situationer, det vill siga
att individen till viss del upplever sitt subjektiva handlingsutrymme som storre én vad det
ar samtidigt som denne inte utnyttjar det objektiva handlingsutrymme som finns (ibid.).

Stewart (1982) har framstéllt en modell 1 syfte att 6ka forstaelsen for chefers arbete och
beteende. Tillimpning av modellen kan ge mojlighet att se distinktioner samt gemen-
samma drag for chefer. Vidare har tre kategorier som forekommer hos ledaren identifie-
rats vilka ar krav, begransningar och val. De krav som stills pd en chefs arbete bestims
av olika faktorer och utgdr det arbete som chefen maste gora. Dessa krav kan exempelvis
handla om ansvar, forvéntningar, nérvaro i diverse mdten samt sddant som chefen inte
har mgjlighet att delegera vidare. Det innefattar ocksd omradden som budget och personal.
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Vidare kan de krav som stills pa chefen utgdras av savil underordnades som arbetskol-
legors forvintningar pd vad och hur chefen bor gora saker och ting. Beroende pa vilken
makt medarbetarna har kan forvéntningarna pd chefen overga till krav. Begrdnsningar
bestdms av interna samt externa faktorer och utgdr en avgrinsning for chefens handlings-
utrymme. Det handlingsutrymme chefen har péverkas bland annat av resurstillgéngar,
policys inom organisationen samt lagar och regler. Vidare innebér val det chefen har mgj-
lighet att géra men inte maste. Det kan exempelvis vara en mojlighet for chefen att vélja
vad for arbete som ska gdras men dven hur. I vilken utstrdckning som valen ér tillgéngliga
for chefen beror sdledes pa det utrymme som givits samt hur detta blivit definierat (ibid.).
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4. Resultat

1 foljande resultatkapitel presenteras det empiriska materialet som samlats in med hjdlp
av de semistrukturerade intervjuerna. Avslutningsvis i kapitlet presenteras en samman-
fattande modell over resultatets centrala delar.

Syftet med foreliggande studie dr att utifrdn enhetschefers upplevelser beskriva och ana-
lysera vilka krav och forutsdttningar som finns for att utdva sitt ledarskap inom en kom-
munal forvaltning. Likasd finns det ett intresse att belysa eventuella utmaningar som en-
hetscheferna upplever finns vid utovandet att sitt ledarskap. For att kunna besvara de fra-
gestillningar som denna studie bygger pa valde vi dven att stélla fragor kring enhetsche-
fernas upplevelser av sin yrkesroll.

Genom vér kvalitativa innehéllsanalys har vi tagit fram fem kategorier for det insamlade
materialet. Dessa ar krav fran samhdille, krav fran organisation, forutsdttningar, utma-
ningar och rollen som enhetschef. Resultatet kommer nu redovisas utifran dessa katego-
rier och fOr att det inte ska gé att identifiera vilken respondent som sagt vad har vi valt att
anvanda oss av fiktiva namn 1 form av Liv, Gabriel, Asta, Lucas och Naomi. For att un-
derlitta ldsarens forstielse har de citat som erhallits omarbetats till skriftsprak, detta utan
att det skett ndgon fordndring av innehéllet.

4.1 Krav fran samhiille

4.1.1 Lagar, dokumentation och samhillsengagemang

Utifran samhéllet stélls det krav pa att enhetscheferna ska folja lagar, policys och praxis
som giller for det verksamhetsomrade som enhetschefen arbetar inom. Den lag som en-
hetscheferna tycks arbeta mest med ar socialtjénstlagen:

“Det &r socialtjanstlagen nummer ett, ar ju liksom den storsta lagstiftningen som vi har, som &r
vart liksom verktyg i vardagen [...]” (Lucas)

Asta informerar om att det sker fordndringar i socialtjdnstlagen nistan varje ar vilket stél-
ler nya krav pa hennes arbete. Exempelvis kommer en forédndring av social-tjédnstlagen
dga rum vid arsskiftet dir kommun och landsting fér ett 6kat gemensamt ansvar for spel-
missbrukare. Négra andra lagar som betonas som viktiga i arbetet som enhetschef inom
socialforvaltningen dr dven offentlighets- och sekretesslagen, kommunallagen, forvalt-
ningslagen, lagen om vérd av unga (LVU), lagen om vard av missbrukare (LVM), forald-
raledighetslagen samt lagarna som beror personalen och deras arbetsmiljo. Asta framhal-
ler dven att hon som enhetschef ocksa maste ha ett visst samhillsengagemang det vill
sdga att folja samhéllsutveckling och samhallsdebatter:
“[...] jag tycker att det stélls ganska stora krav pa att jag dven i min fritid och hela mitt liv ska

vara samhéllsintresserad och folja med i utvecklingen, det 4r ingenting jag gor pa arbetstid lik-
som, utan det ir ju sént jag far ta del av vid sidan av for det hinner jag inte [...]” (Asta)

Vidare framfor Naomi och Asta dven att det dr av vikt att ha insyn i1 andra instanser sdsom
polisen da det stills krav pa att enhetschefen ska samverka med andra samhéllsaktorer
och frivillighetsorganisationer utanfor forvaltningen. Detta leder 1 sin tur till att enhets-
chefen méste ha kunskap om hur dessa instanser arbetar. Liv och Lucas forklarar ocksa
att det stélls hogre krav pa dokumentation jamfort med tidigare. Liv forklarar:

“[...] det laggs mycket mer storre krav pa en att allt ska dokumenteras, att man ska kunna sta till
svars pa ett annat sitt. Vad man har gjort och vad man inte har gjort” (Liv)
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Naomi menar att rollen som enhetschef innebér att de blir granskade av flera olika intres-
senter sasom fackliga organisationer. Att kunna st till svars for de beslut som tas anses
dérfor vara ett méste.

4.2 Krav frdn organisation
4.2.1 Ledarskapet

Inom organisationen stills det krav pa enhetschefernas ledarskap bade fran chefer och
personal. Flera enhetschefer framhaller att det finns en forvédntan att de ska vara lojala
mot de beslut som fattas inom organisationen och folja dessa. Gabriel menar att detta blir
sarskilt viktigt 1 situationer diar motstridiga krav uppstar. Likasé forvéntas att enhetsche-
fen ska vara driven i sitt arbete och arbeta utifran de mal och de visioner som organisat-
ionen har. Naomi betonar:

“[...] beslut som fattas av mina chefer liksom, det ar bara att forhélla sig till.. och hade det inte
varit sé s dr man nog fel person pa fel plats, for att sa ser var verksamhet ut och det ar den
rollen jag har valt ocksa [...]* (Naomi)

Fran chefer uppifrin stills det ocksa krav pd att enhetschefen sédkerstéller att budgeten
halls samt att det finns personal pé plats. Naomi menar att det stills krav pa att vara 6ppen
1 sitt chefskap och vénda sig till nirmaste chef om det uppstér problem. Vidare forklarar
Lucas och Asta att de dven ska vara engagerad i fragor utanfor det egna arbetsomradet.

“[...] jag ska bidra till 16sningar for helheten och inte bara for min egen enhet, jag ska alltsa..
kunna delta i.. ja alla mojliga samarbetsgrupper som jag kan tdnkas ha nigon synpunkt [...]”
(Lucas)

Asta framhaller att det idag inte rdcker med att ha expertkunskap utan att det stills andra
krav pa ledarskapet och chefskapet. Enhetschefen behdver ha forméagan att kunna se saker
1 ett storre perspektiv, detta for att undvika att fortlopa i samma spar. Vidare stélls det
ocksé krav pa att chefen ska vara tillgdnglig, detta 4r en egenskap som betonas av flera
enhetschefer. Asta och Liv framhéller:

“Alltsa i alla undersékningar ségs ju att man vill ha en nidrvarande chef, och det &r jag ju véldigt
véal medveten om [...]” (Asta)

“Tillgénglig kan jag sdga ocksé att organisationen kriver jattemycket [...] det finns ju liksom
ocksa pé nagot sétt en forvintning att man ska, dven jag som chef da pé négot sétt da ska vara
tillgénglig [...]” (Liv)
Som enhetschef ér det ocksa viktigt att vara tydlig och vara hiangiven sin personal. Liv
upplever att medarbetarna stéller krav pd att hon ska vara lojal mot dem och fora deras
synpunkter och tankar vidare 1 organisationen. Hon framfor:

“Sarskilt i tider om man dr missndjd eller man tycker att arbetsbelastningen &r for stor eller nat
sadar. D4 tror jag det finns forvantningar da frén dem att jag ska fora det vidare” (Liv)

Gabriel och Lucas menar att det dr viktigt att ha en dialog med varje medarbetare for att
fa kdnnedom kring hur de méar bade privat och i arbetet. Asta instimmer och poédngterar
vikten av att samtliga i personalen ska kénna sig uppmarksammade. Det dr hennes uppgift
att se till att medarbetarna fér det stdd som de behover och att de fér sina frdgor besvarade.
Likasa framhaller Lucas betydelsen av att kunna besvara medarbetarnas funderingar. Asta
och Naomi betonar dven att det &r viktigt som enhetschef att kunna sdkerstilla att arbets-
miljon som personalen verkar inom &r trygg och sdker. Naomi menar ocksd att det &r
viktigt att informera medarbetarna sa fort information kommit henne tillhanda. Asta po-
angterar att det dr hennes uppgift som chef att fungera som ett filter det vill sdga skapa
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forstaelse hos medarbetarna for den information som formedlas uppifrén i organisationen.
Vidare finns det en forvintan att enhetschefen tillhandahéller de forutsattningar som
kravs for att personalen ska kunna utfora sina arbetsuppgifter och utvecklas i sin yrkesroll.

4.3 Forutsdttningar
4.3.1 Stodfunktioner och kollegor

Pé fragan om vilka forutsdttningar som enhetscheferna far for att uppna de krav som stélls
pa deras ledarskap fors en rad olika forutséttningar fram. Flertalet informerar om att de
stodfunktioner som finns inom organisationen dr en viktig forutsittning for att kunna ut-
Ova sitt ledarskap. For att lyckas i sitt arbete menar Liv att det kan vara bra att ta hjdlp av
andra inom organisationen. Naomi forklarar:

“[...] arbetsrétten &r otroligt stor, socialtjanstlagen &r ritt si tung, det finns alltid folk hér i huset
som har mer kompetens inom det som man kan vénda sig till och det ar jatte tryggt” (Naomi)

En stodfunktion som framfors av flera enhetschefer dr organisationens HR-funktion.
Lucas betonar:

“[...] pa senare &r tycker jag da personligen att stodet frin HR-funktionen har blivit mycket
mycket béattre, méste jag sdga” (Lucas)

Asta och Gabriel forklarar att de 1 synnerhet tar hjélp av HR-funktionen nir det kommer
till lagar sasom arbetsmiljolagstiftningen. Naomi och Liv forklarar att de tar hjalp av HR-
funktionen i fragor som ror personalen exempelvis genom att bjuda in HR till personal-
moten. Vidare for flera av enhetscheferna fram att de upplever ledningsgruppen som ett
bra stdd i det dagliga arbetet. Gabriel menar att ledningsgruppen bidrar med goda kom-
munikationsmdjligheter genom att ha aterkommande mdten. Naomi understryker att de
ledningsgruppsmoten som halls med chef och kollegor ger henne mdjlighet att lyfta fragor
och fa stdd i hur hon ldmpligast gir vidare i ett drende. Hon ndmner ocksa att organisat-
ionen ibland anordnar triffar for chefer inom de olika forvaltningarna vilket hon anser ar
en forutséttning for utovandet av hennes ledarskap da det ger tillfdlle att utbyta erfaren-
heter. Lucas och Liv upplever dven den ndrmsta chefen som ett bra stod. Liv forklarar:

“Men skulle jag kdnna liksom att ‘ndmen nu blir det .. det hir liksom reder inte jag’ av olika
anledningar dé tdnker jag da har ju jag en ndrmsta chef [...] “(Liv)
Naomi och Lucas menar att de kan ta hjdlp av chefen nir de kdnner att de behdver prata
med nagon eller vill bolla idéer om hur de ska ga tillvdga i sitt arbete. Likasa fors kolle-
gorna fram som en viktig forutsdttning. Gabriel menar att kollegorna ar bra att ta hjilp av
dé de ibland vet mer kring vissa lagar 4n honom sjdlv. Asta forklarar att hon vinder sig
till kollegorna nér det bland annat giller fragor som ror socialtjanstlagen, LVU och LVM.

Négra andra stodfunktioner som enhetscheferna framhaller &r organisationens kommun-
jurister och ekonomiavdelning. Ekonomiavdelningen kan enhetscheferna ta hjélp av vid
frdgor som giller pengar, prognoser och att tyda siffror. Kommunjuristerna i sin tur kan
hjélpa till nir det uppstér oklarheter vid tolkning av olika lagar. Samtidigt menar Asta att
hon upplever att kommunjuristerna har ett mer 6vergripande perspektiv vilket gor att hon
inte alltid far den hjélp som hon hade behdvt.

4.3.2 Utbildning och mojligheter till lirande

Under intervjuerna berdrdes utbildning och mdjligheten till ldrande av flera enhetschefer.
Asta och Naomi informerar om att kommunen tillhandahéller ett utbildningspaket for
chefer. Inom detta finns en rad olika utbildningar som enhetschefen kan gé och alla berdr
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varsitt omrade som enhetschefen behover ha kunskap kring i sitt yrke. Nagra exempel &r
rehabilitering, arbetsritt, att leda 1 fordndring och medietrdning. Utover dessa ges dven
andra utbildningar och genomgéngar som kan vara till nytta for enhetscheferna, exempel-
vis arbetsmiljoutbildningar.

Vidare forklarar Asta att forvaltningen prenumererar pa infotjansten JP socialnet genom
vilken hon kan ta del av informationsbrev innehéllande forskning, lagar, praxis och tolk-
ningar med mera. Hon menar att det dven gar att kontakta dem och fa juridisk hjélp 1
situationer som upplevs som svdra. Naomi informerar om att det &ven finns mdjlighet att
vanda sig till ndrmsta chef om mer utbildning behovs:

“[...] jag ténker att ndr man stoter pa ndgonting som man kénner att ‘oh hir behover jag nog ha
lite mer pa fotterna’ sa brukar vi sédga till véar chef[...]” (Naomi)

Liv framhaller att vid svara situationer, sisom svara personaldrenden, har handledning
varit en avgorande for henne. Hon upplever att handledningen bidragit med trygghet till
hennes ledarskap. Handledningen sker oftast av en utomstadende person, ndgot hon upp-
fattat som positivt.

4.3.3 Regelstyrning

Pé frdgan kring regelstyrningen svarar samtliga enhetscheferna att de &r regelstyrda 1 sitt
arbete. Det finns en méngd lagar som enhetscheferna maste forhélla sig till. Samtidigt
menar alla enhetschefer att de upplever denna regelstyrning som positiv. Flera framhéller
att regelstyrningen bidrar med en ram for hur enhetschefens arbete ska utforas.

“Jag tror ocksa reglerna ger ju oss en ram och sen fa vi [...] da tdnker jag bade jag och medar-
betarna, anvidnda det handlingsutrymmet som finns i regelverket eller ramverket for att sen
kunna gora en sén bra verksamhet som mojligt” (Asta)

Gabriel anser att regelstyrningen dr nddvéndig pa sa vis att den bidrar med struktur 1 hans
arbete. Utan denna struktur hade han varit tvungen att ta fram rutiner och riktlinjer for sitt
arbete pa egen hand vilket han menar hade forsvarat utévningen av hans ledarskap. Lucas
pastér séledes att &ven om han &r regelstyrd innebér detta inte att han &r detaljstyrd 1 sitt
arbete. Han poéngterar att han har en viss frihet att ldgga upp arbetet som han vill inom
ramarna. Asta instimmer:

“[...] absolut regelstyrda men det innebér ju ocksa liksom lite frihet under ansvar” (Asta)

Vidare forklarar Liv och Naomi att regelstyrningen bidrar med tydlighet och trygghet i
ledarskapet. Naomi framhéver:

“Jag kan vil sdga att jag kidnner mig tryggare nar det ar sa fyrkantigt [...] Valdigt tydligt, vi
behover inte liksom ga utanfor det, vi far inte ga utanfor det” (Naomi)

4.4 Utmaningar

4.4.1 Na upp till krav och forvintningar

Nar det kommer till vilka utmaningar enhetscheferna upplever att det finns vid utovandet
av sitt ledarskap menar Liv och Gabriel att det ibland kan vara svart att leva upp till de
krav som stills pa ledarskapet inom organisationen. Som tidigare ndmnts upplever Liv att
det finns en forvdntan hos medarbetarna att hon ska fora deras asikter vidare samt 16sa
saker och ting. Hon menar samtidigt att detta kan vara en utmaning sérskilt som ny i rollen
som enhetschef. Detta eftersom kénslan da &r att personalens miende och upplevelser av
arbetssituationen hénger pd en som enhetschef. Tidigare fordes d@ven fram att Gabriel,
Lucas och Asta upplever att organisationen stéller krav pé att de ska ha en dialog med
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medarbetarna och se till att personalen kénner sig uppméarksammade. Gabriel betonar sé-
ledes att det d4ven kan vara en utmaning att se all sin personal och inte bara de som hors
och syns mest. Han menar ocksa att det kan vara en utmaning att erinrar sig detta.

Vidare betonar Asta att tillgéngligheten kan vara problematisk dé& kraven pa néirvaro ar
storre dn vad hon far forutsdttningar till. Likasa menar hon att det i perioder kan vara en
utmaning att bira ansvaret att tala om for chefen vad hon ar i behov av d& dven hennes
chef ar pressad i sin arbetssituation:

“[...] gér jag till min chef sa blir jag en belastning for henne och hon kommer inte klara av mer
belastning [...]” (Asta)

Hon forklarar ocksé att det inte dr helt enkelt att framfora till chefen att hon inte kan
hantera en viss arbetssituation da hon upplever att det finns en férvantan att hon ska klara
av det. Tidigare ndmndes att det stélls krav pa att enhetscheferna ska vara tydliga i sin
kommunikation till medarbetarna. Gabriel understryker dock att en utmaning ar framfo-
randet av beslut till medarbetarna som han sjélv upplever som oklara, komplicerade eller
som han inte star for fullt ut. For att 16sa detta menar han pa att en tydlig kommunikation
behovs. Vidare ska enhetschefen dven engagera sig i1 frdgor som egentligen inte finns
inom deras arbetsomrade. Lucas menar att &ven om det 4r bade roligt och spannande att
vara delaktigt i sm4 och stora frigor inom organisationen upplever han det som en utma-
ning. Detta da han ibland kénner sig klimd samtidigt som han ténker att det hor till mel-
lanchefsrollen. Vidare menade Asta att det stélls krav pa att vara samhéllsengagerad, na-
got hon inte anser det finns forutsittningar for da det dr nagot som far ske utanfor arbets-
tid. Hon forklarar att en av de storsta utmaningarna ar att hon i sin roll har svart att kinna
sig ndjd samt att det finns en diskrepans mellan krav och forutsittningar. Kraven fran
omgivningen sdsom fran personal, samhélle, chefer och organisation dr for hoga vilket
gor att hon aldrig kommer ha mgjlighet att uppna dem. Hon framfor:

“[...] vi fér inte s bra forutséttningar att kunna utfora ett gott arbete déarfor att det stills sé otroligt
hoga krav pé oss.” (Asta)

Liv delar inte samma uppfattning utan anser att det finns en balans mellan krav och for-
utsittningar men framfor samtidigt att hon inte alltid upplevt det s&. Naomi, Lucas och
Gabriel betonar att balansen mellan krav och forutséttningar varierar. Naomi menar att
balansen oftast 4r god men att arbetet 1 perioder kan krdva mer av henne 1 form av fler
arbetstimmar per vecka.

4.4.2 Tiden, personalomsittningen och att slippa kontrollen

En annan utmaning som flera enhetschefer belyser dr bekymret med att fa tiden att racka
till. Flera enhetschefer menar att det standigt ldggs pa nya arbetsuppgifter men att det
sdllan tas bort ndgra befintliga. Lucas podngterar:

“[...] vi har ju liksom bara den tid vi har, det &r ju ingen som sitter med nagon tid och ger mig
[...]” (Lucas)

Han menar att mycket av tiden gér at till moten, bade gillande den egna verksamheten
men dven géllande andra delar av verksamheten dir enhetschefen kan tédnkas bidra med
kunskap. Liv menar att som forsta linjens chef har hon hand om alla akuta drenden som
dyker upp vilket leder till att andra arbetsuppgifter far 1aggas at sidan och prioriteras bort
sasom att fundera kring hur verksamheten kan utvecklas. Asta instimmer 1 att arbetsupp-
gifter maste prioriteras och menar att rollen som enhetschef idag omfattar ett bredare
uppdrag jamfort med tidigare vilket bidrar till att tiden inte racker till. Hon forklarar:
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“Alltsé det hiar med arbetsmiljo skulle jag kunna lagga ner hela min 40 timmars tjdnst pa. For

att kdnna att jag uppfyller arbetsmiljoverkets alla krav. Absolut. Jag skulle kunna lagga 40 tim-

mar ytterligare pé att gora personalen ndjd att jag ar tillgéinglig” (Asta)
Lucas anser att det ar sédrskilt svart att hinna med andra arbetsuppgifter i perioder med
medarbetarsamtal och I6nesamtal da dessa krdaver mycket tid och fyller almanackan. Han
menar dock att det dr viktigt att ha dessa samtal med de anstdllda d& samtalen ger mojlig-
het att dgna tid till personen i fraga och dennes arbetssituation. Vidare framfor Liv och
Asta den 0kade personalomsittningen som en utmaning. Asta informerar om att arbets-
marknaden har fordndrats under de senaste aren vilket gjort det svarare for henne som
chef att behélla personal men ocksa att rekrytera ny personal utifrdn den kravprofil som
finns:

“[...] mitt jobb blir mycket svarare som chef for att bdde kunna behalla min personal, att kunna

rekrytera personal och det blir svart att uppfylla liksom [...] den kravprofilen vi ska ha pa vér
personal (Asta)

En ytterligare utmaning som gar att urskilja bland enhetscheferna ar delegering och att
slappa kontrollen:

“Det dr vél en utmaning for mig ocksa att [...] i vissa avseenden kanske sldppa lite pa kontrollen
och sldppa liksom medarbetarna kanske lite mer fria [...]” (Gabriel)

Naomi understryker att forestandarna maste fa mojlighet att utvecklas i sin roll utan att
hon som enhetschef dr dir och paverkar hur detta ska ske. Hon poédngterar att det 4r mélet
som dr det viktigaste, inte vigen dit.

4.5 Rollen som enhetschef

4.5.1 Nuvarande arbetssituation
Nér vi fragar kring hur enhetscheferna upplever sin nuvarande arbetssituation sa dr ma-
joriteten ndjda. Flera beskriver rollen som enhetschef som spidnnande och of6rutségbar:

“[...] jag gillar ju liksom nér det sker fordndringar hela tiden och att jag vet inte riktigt vad som
hénder idag nér jag kommer till jobbet [...] jag tycker det &r ett jattespannande jobb men ocksa
mycket ansvar.” (Naomi)

“[...] det hér jobbet ar vdldigt mycket fran vecka till vecka fran dag till dag” (Lucas)

Lucas framfor att hur noggrann han &n ér i sin planering blir denna oftast omkullkastad
vilket han ocksa beskriver som tjusningen med arbetet. Vidare for Gabriel fram att han
upplever att arbetet dr stimulerande d4 han far mdjlighet att arbeta med frigor som han
faktiskt dr intresserad av. Bade Gabriel och Naomi podngterar dock att arbetsbelastningen
just nu dr vildigt hog. Gabriel hdvdar att han 1 vissa situationer blivit tvungen att g in
och hjélpa socialsekreterarna att hinna med vissa drenden, nagot som ar mer vanligt vid
jul och under vissa sommarperioder. Dock forklarar han att detta inte &ndrar hans instéll-
ning till arbetet d& han dr medveten om att det kommer létta inom kort.

4.5.2 Forvantningar pa chefsrollen

Nér det kommer till frigan om vilka forvintningar enhetscheferna hade pa chefsrollen
innan de tilltrddde samt om de upplever att dessa forvantningar uppfyllts gir det att ur-
skilja vissa monster. Badde Lucas och Liv betonar att personalansvaret dr véldigt stort.
Lucas framfor:

“Det var storre dn jag trodde [personalansvaret] [...] personaldelen har varit den som jag inte
hade ténkt hur svart det kunde vara [...]” (Lucas)
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Flera av enhetscheferna informerar om att de hade forvéntat sig mer arbete med verksam-
hetsutveckling. Liv forklarar att det som drev henne till att bli chef var att fa jobba med
verksamhetsfrdgor sdsom hur det sociala arbetet bor bedrivas. Hon menar séledes att
denna del dr den hon i periodvis d4gnat minst tid 4. Hennes upplevelse ar att forvantning-
arna hon hade pa chefsrollen enbart motsvarats delvis, detta d& personal- och arbetsmil-
jofragor ar det som tagit mest tid. Hon forklarar:

“[...] det [verksamhetsutvecklingen] har alltid funnits med som ett behov som jag kdnner inte
har varit helt tillgodosett” (Liv)

Gabriel beskriver att hans forvéntningar pa chefsrollen var att se till att verksamheten
fungerar bra samt att driva och leda en utveckling i syfte att forbattra den. Han upplever
saledes att rollen som enhetschef har levt upp till dessa forvéntningar. Vidare berittar
Asta att hon trodde att det skulle finnas en tydligare och en mer gemensam riktning for
hur enhetschefernas arbete skulle bedrivas:

“Jag trodde nog att det skulle finnas liksom tydliga direktiv [...]” (Asta)

4.6 Sammanfattning av resultat

I detta kapitel har enhetschefernas upplevelser av vilka krav som stélls och vilka forut-
sdttningar de far presenterats. Likasa har enhetschefernas upplevelser av deras yrkesroll
och utmaningar inom denna forts fram. I figur 4 presenteras en sammanfattning av de
kategorier och underkategorier som utgdr de centrala delarna i resultatet. Likasé framfors
det tema som formulerats mot bakgrund av det insamlade materialet och vér tolkning av
de latenta, det vill sidga det icke uttalade budskapet.

Kategorier Underkategorier Tema
Krav frin samhille Lagar
Dokumentation
Vara samhiillsengagerad
Krav frin organisation Ledarskapet
Forutséttningar Stodfunktioner
Kollegor

Enhetschef — ett

Utbildni >h méjligheter till
ildning och mdjligheter ti komplext uppdrag

lirande

Regelstyrning

Utmaningar N4 upp till krav och
forvintningar
Tiden

Personalomsittningen

Sléppa kontrollen

Rollen som enhetschef Nuvarande arbetssituation

Forvintningar pa chefsrollen

Figur 4: Presentation av kategorier, underkategorier och tema, inspirerad av Lundman
och Hdllgren Graneheim (2012, s.195).
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5. Analys och diskussion

1 foljande avsnitt analyseras och diskuteras det empiriskt insamlade materialet med hjdlp
av de teorier som presenterats i teoriavsnittet. Utgangspunkten for den diskussion som
fors dr studiens syfte och tillhorande fragestdllningar.

Syftet med denna studie &r att utifrdn enhetschefernas upplevelser beskriva och analysera
vilka krav och forutsédttningar som finns for att utdva sitt ledarskap inom kommunal f6r-
valtning. For att gora det mojligt att besvara véra fragestéillningar valde vi dven att studera
hur enhetscheferna upplever sin nuvarande arbetssituation samt vilka férvéntningar som
enhetscheferna hade pé chefsrollen innan de tilltrddde. Vi har valt att analysera och dis-
kutera utifran tva kategorier vilka &r krav och forutséttningar.

5.1 Krav

Av resultatet fran den kvalitativa innehallsanalysen gér det att utldsa att enhetscheferna
har en rad lagar och policys som de maste forhalla sig till samtidigt som de forvintas folja
praxis. Nigra lagar som ndmns &r socialtjdnstlagen, kommunallagen, forvaltningslagen,
offentlighet- och sekretesslagen samt arbetsmiljolagen. Som en foljd av lagarna blir de
granskade av flera olika intressenter och har krav pa sig att fora dokumentation. Att kra-
ven pd det administrativt arbete har 0kat dr dven négot som Shanks, Lundstrom och
Wiklund (2014) funnit i sin studie. Vidare beskriver enhetscheferna sin roll som bredare
an tidigare samt att expertkunskap inte ldngre &r tillrdcklig. De ska inte bara ha insikt i
den egna enheten utan dven vara delaktiga 1 andra enheter och samarbetsgrupper dir de
kan tdnkas bidra med kunskap. Likasa ska de vara engagerade i samhéllet och dess ut-
veckling. Detta gér att hdnfora till den utveckling som Heide, Johansson och Simonsson
(2005) lyfter fram. De menar att samarbeten och att ha ett helhetsperspektiv blir allt vik-
tigare ndr arbetsuppgifter blir allt mer komplicerade. Enhetscheferna beskriver rollen som
enhetschef som spédnnande, intressant och stimulerande. Samtidigt framstélls arbetet som
utmanande da det innebér hantering av bade sma och stora fragor, ndgot som kan resultera
i en kdnsla av att vara klamd. Att halla sig uppdaterad kring samhéllsfragor upplevs ocksa
som en utmaning da tiden for detta ofta far forldggas utanfor ordinarie arbetstid.

Inom organisationen stills det krav pa att enhetschefen ska vara hingiven sin personal,
fora personalens asikter vidare, vara tillgdnglig och bidra med en trygg arbetsmilj6 for de
anstéllda. Enhetschefen ska ha en dialog med samtliga medarbetare, stotta dem 1 deras
arbete, besvara eventuella fragor samt ge medarbetarna mojlighet att vixa i sin yrkesroll.
Samtliga av dessa aspekter gér att hénfora till den ledarskapsbeteende som Yukl (2013)
och Northouse (2016) benédmner relationsorienterat. Enligt Yukl (2013) karaktériseras
den relationsorienterade ledaren av att vilja skapa relationer till medarbetarna inom orga-
nisationen. Detta genom att exempelvis stddja och vigleda dem i deras arbete (Yukl
2013). Northouse (2016) menar dven att skapande av trygghet hos sina medarbetare ir en
central del i denna form av ledarskap. En utmaning som framgar av resultatet i foreva-
rande studie &r att det ibland kan vara svart att nd upp till de krav som stills pa de relat-
ionsorienterade ledarskapet da kénslan &r att personalens maende och trivsel hdnger pa
deras axlar. Vi tanker att det kan bli en stor belastning for enhetschefen att ha kinslan av
att denne bér ansvar for personalens maende bade pa arbetsplatsen och i privatlivet. Yt-
terligare utmaningar som framfors dr att vara tillgdnglig for alla sina medarbetare och ha
en dialog med samtliga. Vissa menar att kraven pé nirvaro ér for hoga samt att det upplevs
svart att fa alla att kdnna sig sedda och inte bara de som hors mest. Detta speglar det
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resonemang som fors fram av Sveriges Kommuner och Landsting (2012) vilka menar att
det &r svart for chefer inom socialtjansten att ha ett nira ledarskap.

Enhetscheferna har ocksa krav pa sig uppifran i organisationen att vara lojala mot de be-
slut som tas, halla budget, sikerstéilla bemanning samt arbeta for att na uppsatta mal och
visioner. Det stélls ocksa krav pa att enhetscheferna ger medarbetarna resurser for att de
ska kunna genomfora sina arbetsuppgifter. Likasa ska de informera medarbetarna kring
sadant som har betydelse for deras arbete. Dessa aspekter speglar det beteende som Yukl
(2013) och Northouse (2016) beskriver som uppgiftsorienterat. Till skillnad fran det re-
lationsorienterade beteendet handlar det uppgiftsorienterade beteendet istillet om att un-
derlétta for medarbetarna att utfora sina arbetsuppgifter i syfte att nd de mal som satts upp
(Yukl 2013).

Enhetschefen inom socialforvaltningen kan utifrdn vad som ndmnts ovan sdgas ha krav
pa sig att bade inneha ett relationsorienterat och ett uppgiftsorienterat ledarskap, en ledar-
skapsform som bendmns “high-high leader” av Blake och Mouton (1964;1982, refererad
1 Yukl 2013). Enhetscheferna ska védrna om sina medarbetare och se till att de arbetar
under goda arbetsforhallanden. Likasa ska de strdva efter att nd de mal som satts upp,
detta genom att skapa forutséttningar for de anstéllda att genomfora sitt arbete pa ett bra
sitt. Blake och Mouton (1964;1982, refererad 1 Yukl 2013) menar att den effektiva leda-
ren utmarker sig pa sa vis att den innehar bade fokus pa individ och uppgift, ndgot som
enhetscheferna hos socialforvaltningen har. Samtidigt riktar Northouse (2016) kritik mot
stilen “high-high leader” da han menar att kontexten dr en avgorande faktor for huruvida
en ledare anviander sig av ett relationsinriktat eller ett uppgiftsinriktat beteende. Detta &r
nagot vi kunnat urskilja i foreliggande studie dir det framfGrs att det i tider av exempelvis
missndje och hog arbetsbelastning finns en forvintan att enhetschefen ska vara lojal mot
medarbetarna samt lyfta deras asikter det vill sédga vara relationsorienterad. Var uppfatt-
ning ar att enhetschefens underordnade ocksa har ett tufft uppdrag vilket ibland kraver en
mer narvarande chef som fokuserar pa personen i fraga. Far inte personalen det stod som
de behodver 1 svéra situationer tdnker vi att det ocksa kan bli svért att uppna de mal och
visioner som satts upp inom forvaltningen men ocksé organisationen.

Enhetscheferna har ocksa krav pa sig att vara kommunikativa 1 sitt ledarskap. Av resulta-
tet framgar att enhetschefens arbete priaglas av det Larsson (2008) kallar intern och extern
kommunikation. Till den externa kommunikationen hor exempelvis kontakt med olika
samhéllsaktorer utanfor socialforvaltningen sdsom myndigheter och frivillighetsorgani-
sationer. Till den interna kan ndmnas kommunikation med ledning, chef, personal och
olika stodfunktioner. Enhetschefen har krav pa sig att kontakta chefen i situationer da det
uppkommer svarigheter i arbetet. Detta dr &ven ndgot som upplevs som en utmaning da
enhetscheferna menar att dven deras chef kan befinna sig 1 en pressad situation. Enhets-
chefen vill dé inte utgdra ytterligare en belastning for sin chef. Samtidigt poédngteras att
det finns en forvintan pa att enhetschefen ska klara av sitt arbete vilket ocksa gor det svart
att vinda sig till chefen nér det kommer till hur en situation ska hanteras. Vad giller
medarbetarna ska enhetschefen formedla information nér sddan erhalls. Likasd ska en-
hetschefen, som tidigare ndmnt, ha en dialog med varje medarbetare, ndgot som kan ses
som ett krav pa kommunikativt handlande. Frin organisationen stills det ocksa krav pa
att enhetscheferna ska vara tydliga i sin kommunikation till medarbetarna. Detta ligger i
linje med den beskrivning som Heide, Johansson och Simonsson (2005) ger av chefens
kommunikativa uppdrag. Precis som de for fram dr det enhetschefens uppgift att salla och
sortera information, detta genom att fungera som ett slags filter for den information som
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kommer uppifrén i organisationen. Det dr dven enhetschefens uppgift att frambringa for-
staelse hos medarbetaren for informationens innehéll, ndgot som 1 litteraturen bendmns
att forddla och forklara (Heide, Johansson & Simonsson 2005). Heide, Johansson och
Simonsson (2005) menar att denna uppgift innebér att informationen anpassas och gors
begriplig for mottagaren, vilket vi anser kan tolkas som att enhetschefen ska vara tydlig 1
sin kommunikation. Detta fors dven fram som en utmaning bland enhetscheferna da vissa
beslut kan vara svéra att std for samt att de ibland kan uppfattas som diffusa. Responden-
terna podngterar att kommunikationen blir nddvindig i sddana situationer, nagot som gar
att hianfora till det Heide, Johansson och Simonsson (2005) beskriver som att initiera och
skapa forutsattningar for dialog. Forfattarna menar att envigskommunikation ofta ar otill-
rackligt for att forstd inneborden av ett budskap.

Samtliga av dessa aligganden som ovan nimnts kan hénforas till det som Stewart (1982)
beskriver som krav. Hon menar att krav omfattar uppgifter som chefen maste gora samt
att dessa kan komma fran olika hall. Detta gir dven att urskilja av resultatet i denna studie
da krav stills pa enhetscheferna fran savil samhille som fran 6verordnade och underord-
nade inom organisationen. Vissa av de krav som fors fram av enhetscheferna, exempelvis
lagar, policys, praxis och budget, tinker vi ockséd kan betraktas som det Stewart (1982)
kallar begridnsningar. Stewart (1982) framfor att begransningar kan vara av saval intern
som extern karaktdr vilket ocksa &r fallet hos socialforvaltningen. Begransningarna utgor
ramen for vad enhetscheferna far och inte far gora, det vill sdga faststiller enhetschefernas
faktiska handlingsutrymme. Begridnsningarna kan ddrmed liknas vid det Aronsson (1990)
bendmner som det objektiva handlingsutrymmet. Samtliga respondenter ndmner att de
upplever regelstyrningen som positiv dd den bidrar med tydlighet kring hur deras arbete
ska laggas upp. Vissa menar dven att regelstyrningen &r bra pa sd vis att den genererar
trygghet och tydlighet till ledarskapet samtidigt som den bidrar med nédvindig struktur.
Detta gér i linjer med den beskrivning som Karlsson (2006) ger av handlingsutrymme.
Den tydliga styrningen kan ses som ett redskap och en forutsittning for enhetschefernas
utdvning av sitt ledarskap pa sé vis att den ger en tydlig ram for vad de har att forhalla sig
till 1 sitt dagliga arbete. Bade Karlsson (2006) och Aronsson (1990) menar att ramens
omfattning kan variera, ndgot som dven gér att urskilja bland enhetscheferna. Av resulta-
tet framgar ndmligen att det sker fordndringar i socialtjinstlagen néstan varje ar, forand-
ringar som vi tanker pdverkar enhetschefernas handlingsutrymme.

5.2 Forutsdttningar

Nir det kommer till vilka forutsdttningar som enhetschefen far for att utova sitt ledarskap
ar det 1 huvudsak kommunikationskanaler av olika slag som betonas. I resultatet framgar
att enhetscheferna har tillgéng till det som Larsson (2008) bendmner formella och infor-
mella kommunikationskanaler. Lagar och policys som tidigare framforts som krav kan
aven betraktas som formella kommunikationskanaler som underléttar for enhetscheferna
1 utdvningen av sitt ledarskap pé sa vis att de formedlar information. Heide, Johansson
och Simonsson (2005) menar att dokument som styr organisationen ofta &r skriftligt for-
mulerade. Vi tanker dérfor att de lagar och policys som enhetscheferna har att forhalla sig
till kan réknas in 1 det som Erikson (2007) kallar for skriftliga kanaler. Erikson (2007)
menar att det finns badde fordelar och nackdelar med denna kommunikationsform. Han
betonar att &ven om skriftliga kanaler ar léttillgédngliga och minskar risken for missupp-
fattning ger de ett litet utrymme for dubbelriktad kommunikation. Vi tdnker att samtidigt
som lagar och policys ér tillgdngliga for enhetscheferna sa ér de enkelriktade vilket inne-
bér att enhetscheferna inte far mojlighet att stilla fradgor kring innehallet.

35



Till de formella kanalerna hor aven méten av diverse slag sésom medarbetarsamtal, 16ne-
samtal och dterkommande ledningsgruppsméten. Ledningsgruppsmotena upplevs som ett
bra stod i arbetet da de ger enhetscheferna mojlighet att ta upp drenden och stilla fragor
till saval kollegor som till sin chef. En annan formell kanal som framfors &r de chefstréaffar
som anordnas inom organisationen dér enhetschefen far utbyta kunskaper och erfaren-
heter med chefer inom andra forvaltningar i kommunen. Enhetscheferna inom social for-
valtningen har ocksa tillgéng till en rad formella chefsutbildningar som tillhandahalls av
kommunen. Dessa behandlar allt frén arbetsritt till medietrdning och ledarskap i1 forand-
ring. Samtliga anses betydelsefulla for att enhetschefen ska kunna bredda sina kunskaper
i sin chefsroll. Utdver dessa erbjuds enhetscheferna dven andra utbildningar sdsom exem-
pelvis arbetsmiljoutbildningar. Likasa fors formell handledning av utomstaende personer
fram som en viktig forutsittning i deras arbete. Samtliga av dessa gér att hanfora till det
som Erikson (2007) bendmner som muntliga kanaler. Han menar att fordelen med dessa
ar att de oppnar upp for ett 0msesidigt tankeutbyte vilket i sin tur har en positiv inverkan
pa arbetsplatsens utveckling. Likasa menar han att de ger samtliga deltagare mojlighet att
yttra sig, ndgot som stimmer dverens med beskrivningen som enhetscheferna ger av led-
ningsgruppsmotena. Vi ténker att det msesidiga tankeutbytet dr viktigt 1 yrket som en-
hetschef dd deras arbete &r brett och involverar ménga olika arbetsuppgifter. Responden-
terna menar att ingen dag dr den andra lik vilket vi tolkar som att uppgifterna varierar i
stor utstrickning. Detta gor att det finns ett behov av reflektion och diskussion. A andra
sidan menar Erikson (2007) att muntliga kanaler sdsom mdten tar tid och har en tendens
att bli ineffektiva. Ménga av enhetscheferna i denna studie menar att de har svért att hinna
nd upp till alla de krav och foérvintningar som finns och méten framfors dé som en tidskré-
vande aspekt. Samtidigt fors det fram att mdten i form av 16nesamtal och medarbetarsam-
tal dr av vikt for att na upp till kravet pa ett relationsorienterat ledarskap.

Utover de muntliga formella kanalerna ges enhetschefen d4ven mgjlighet att bredda sina
kunskaper via internet, &ven kallat elektroniska kanaler (Erikson 2007). Genom forvalt-
ningens prenumeration pd infotjdnsten JP socialnet kan enhetschefen ta del av exempelvis
lagar och tolkningar av dessa samt fa hjilp i samband med juridiska drenden. Erikson
(2007) menar att de elektroniska kanalerna dr fordelaktiga da de ar lattillgéngliga och
formedlar information pa ett tydligt sitt. Detta tror vi dr positivt for enhetschefernas ar-
bete pa sd vis att de kan fa svar pé sina fragor snabbt. Vi tdnker dock att en negativ aspekt
med elektroniska kanaler r att stora méngder elektronisk information kan bli svarhanter-
lig, 1 synnerhet om texten inte dr strukturerad pé ett bra sitt. Detta kan resultera 1 att
brukaren av informationen véljer att inte ta del av den vilket vi anser 4r viktigt att tinka
pa.

Larsson (2008) framhaller att den formella kommunikationen séllan &r tillracklig for att
tillfredsstélla de anstélldas informationsbehov och som ett resultat av detta blir den infor-
mella kommunikationen storre. Detta dr ndgot som vi har upptickt hos socialforvaltning-
ens enhetschefer dér flera for fram vikten av den informella kontakten med medarbetare
inom organisationen. I samband med drenden gillande personalen och deras arbetsmiljo
véinder sig flera av enhetscheferna gérna till HR-funktionen. Likasa framfors chefer och
kollegor som tvd viktiga informella kontakter. Enhetscheferna menar att chefen ar bety-
delsefull nér det kommer till att underlitta och stodja dem i det dagliga arbetet. Upplever
enhetscheferna att de behdver utbildning sa dr det dven sin chef de védnder sig till. Kolle-
gorna i sin tur kan utgdra en hjédlpande hand 1 vissa drenden dé de kan ha béttre kunskap
kring exempelvis lagar. Nar det géller fradgor som ror ekonomi och tolkning av lagar sa
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lyfter d&ven enhetscheferna fram ekonomiavdelningen och kommunjuristerna som bety-
delsefulla. Larsson (2008) podngterar att de informella kommunikationskanalerna ar
gynnsamma i situationer da det finns ett behov av att ta del av information snabbt, nagot
vi tror dr fordelaktigt for enhetschefernas arbete. Oftast dr informationen som formedlas
genom de informella kanalerna den som anses viktigast (Erikson 2007). Enhetschefernas
arbete innebir en hel del oférutsedda uppgifter och hdndelser vilka maste ses 6ver ome-
delbart. Deras schema &r ofta pressat och tiden knapp vilket vi tinker gor att de informella
kommunikationskanalerna blir en forutséttning for att enhetscheferna dverhuvudtaget ska
kunna utfora sitt dagliga arbete. Vid drenden som kraver omedelbar véigledning eller hjélp
tanker vi att det gar snabbare for enhetschefen att vinda sig till en informell kanal &n till
en formell. Detta da de informella kanalerna dr mer spontana medan de formella kana-
lerna bygger pa planering. Vidare kan vi utldsa att enhetscheferna inom socialforvalt-
ningen har tillgang till en rad olika kommunikationskanaler vilket Erikson (2007) poéng-
terar dr viktigt for att uppna effektivitet.

Som tidigare ndmnt sd forekommer det olika former av samarbeten inom socialforvalt-
ningen exempelvis samarbetsgrupper, chefstriaffar och ledningsgruppsmoéten. Dessa sam-
arbeten tyder pd att det finns ett klimat som 6ppnar upp for den typ av ledarskap som
Yukl (2013) och French et al. (2015) bendmner deltagande ledarskap. Av resultatet fram-
gér att rollen som enhetschef dr mangtydig och innebir stort ansvar. Enhetschefen ska
balansera olika intressen fran savidl underordnade, dverordnade och samhélle. Denna
komplexa arbetssituation menar Hansen och Villadsen (2010) &r en anledning till varfor
offentliga chefer forutspas anvénda ett mer deltagande ledarskap dn chefer inom privat
sektor. I enlighet med Northouse’s (2016) beskrivning av det deltagande ledarskapet ges
enhetscheferna mdjlighet att diskutera olika fragor och drenden tillsammans med andra
inom organisationen. Detta sker med olika aktorer vilket &ven Yukl (2013) framfor. Yukl
(2013) betonar att en fordel som kan uppnas genom deltagande ledarskap ar 6kad besluts-
kvalitet. Enhetscheferna nimner att det exempelvis hélls aterkommande ledningsgrupps-
moten dar bade chef och kollegor medverkar. Vi tror att detta kan 6ka beslutskvaliteten
pa sa vis att personerna tillsammans kan dstadkomma bittre resultat 4n vad varje enskild
person sjilv hade kunnat stadkomma. Av resultatet framgér ocksa att enhetschefen maste
ge underordnade mojlighet att sjilva testa sig fram for att utvecklas i sin roll, ndgot som
gér att hianfora till Yukl’s (2013) resonemang d4 han menar att delaktighet i beslut bidrar
med utveckling av underordnades kompetens och sjilvkénsla.

Yukl (2013) beskriver fyra olika beslutsforfaranden som chefen kan anvénda sig av 1 sitt
ledarskap for att involvera andra. Vad géller enhetschefernas beslutsforfarande kan vi
enbart spekulera i vilka som tillimpas och i vilken omfattning. Yukl (2013) menar dock
att det dr séllan som en chef enbart anvinder sig av ett forfarande. Av resultatet framgar
att enhetscheferna bland annat anvénder sig av delegering vilket Yukl (2013) beskriver
som att chefen ger andra personer rétten att fatta beslut inom ett avgransat omrade. Flera
av respondenterna podngterar att arbetsuppgifterna blir fler och att det séllan tas bort
nagra. Som forsta linjens chef har enhetschefen i uppgift att behandla alla akuta drenden
som kommer in vilket innebér att de maste prioritera bort vissa arbetsuppgifter, ndgot som
stimmer in pa den beskrivning Sveriges Kommuner och Landsting (2012) ger av fOrsta
linjens chefer. Enhetscheferna podngterar att en uppgift som ofta fir ldggas at sidan ar
arbetet med verksamhetsutveckling. Att fi tiden att racka till 4r en utmaning som genom-
syrar resultatet. Som tidigare namnts har enhetschefen ett bredare uppdrag idag jamfor
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med tidigare samtidigt som kraven fran samhélle och organisation dr hoga. Lundberg Ro-
din (2012) har i sin studie kommit fram till att det dr svart for chefer inom politiskt styrda
organisationer att genomfora de krav som stills. Detta gar dven att utldsa i var studie da
enhetscheferna menar att det 4r omdojligt att na upp till alla de krav som riktas mot dem.
Manga av enhetscheferna menar att arbetsmiljdansvaret och personalansvaret tar upp
mest av deras arbetstid vilket de inte trodde innan de tilltrddde tjinsten som enhetschef.
Det fanns en forvintan pa att yrket skulle innebdra mer verksamhetsutveckling, nagot
som vissa menar dr det de dgnat minst tid at. Denna upplevelse delas saledes inte av alla
utan det framgar ocksa att forvéntningarna om verksamhetsutveckling har uppnatts. For
att hinna med alla de arbetsuppgifter som hor till enhetschefens roll inom socialforvalt-
ningen anser vi att deltagande ledarskap i form av delegering saledes blir en nddvéndig-
het. Géllande chefers tid menar Yukl (2013) att delegering kan vara av vikt sdrskilt nér
chefen har mycket att géra. Aven Leana (1986) menar att delegering har betydelse da
chefen har en hog arbetsbelastning. Vi tinker att delegering av uppgifter kan underlétta
chefens arbete pé sa vis att denne far mer tid over till andra delar, exempelvis verksam-
hetsutveckling som upplevs bristfillig. Detta speglar det resonemang som Yukl (2013)
for kring fordelarna med delegering. Av resultatet framgér att en utmaning i enhetsche-
fernas arbete dr att behalla och rekrytera personer som nar upp till organisationens krav-
profil. Yukl (2013) menar att delegering kan bidra till att arbetet upplevs som mer givande
och intressant vilket i sin tur gor att fler véljer att stanna kvar. Samtidigt kan delegering
underlétta for organisationens kompetensforsdrjning pd sa vis att fler véljer att soka sig
till arbetsplatsen. Dock menar enhetscheferna att delegering och att slappa kontrollen
ibland kan vara en utmaning.

Vidare framfor flera av enhetscheferna att de inte anser sig som detaljstyrda i sitt arbete
utan har frihet att lagga upp det som de vill inom de begridnsningar som forekommer.
Detta kan ses som det subjektiva handlingsutrymmet det vill sdga det handlingsutrymme
personen tror sig ha (Aronsson 1990). Aronsson (1990) menar att det subjektiva hand-
lingsutrymmet inte alltid kongruerar med det objektiva. Huruvida det objektiva och sub-
jektiva handlingsutrymmet Gverensstimmer hos enhetscheferna inom socialforvaltningen
kan vi sdledes bara spekulera i. Friheten att sjdlv ldgga upp arbetet inom de restriktioner
som finns kan enligt Stewart (1982) beskrivas som de val chefen har mojlighet att gora 1
sitt arbete. Enhetschefernas mojlighet att vélja hur beslut ska implementeras inom ett spe-
cifikt omrade beskriver Karlsson (2006) som handlingsfrihet. Som tidigare nimnt har en-
hetscheferna krav pé sig att halla budgeten och detta kan enligt oss betraktas som deras
handlingsutrymme. Hur enhetschefen véljer att ldgga upp arbetet inom enheten for att
hélla budgeten kan ses som deras handlingsfrihet, det vill siga mojlighet att bestimma
hur budgeten ska uppratthéllas. Med koppling till ovanstiende bor det saledes framforas
att det fanns en forvéntan att det skulle finnas mer tydliga och gemensamma direktiv for
hur enhetschefernas arbete skulle utforas. Att ha gemensamma direktiv tror vi dock &r
svért eftersom enhetschefernas arbete sékerligen ser olika ut beroende pa vilket verksam-
hetsomrade de verkar inom.

Avslutningsvis kan vi utldsa att det rdder delade meningar vad géller balansen mellan
krav och forutsittningar. Hos den studerade socialforvaltningen arbetar enhetscheferna
inom olika verksamhetsomraden vilket vi tror kan paverka hur balansen upplevs. Vissa
menar att det finns en balans mellan krav och forutsdttningar medan andra upplever att
de inte ges tillrackligt med forutsittningar for att nd upp till de krav som idag stélls pé
deras ledarskap. Vi tror dven att synen pa krav och forutséttningar i stor utstrackning beror
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pa vilken bakgrund och arbetslivserfarenhet som enhetschefen har. En chef som har
langre erfarenhet av chefskapet tinker vi d4r mer trygg i sin roll och kan hantera de krav
som kommer fran olika hall pa ett mer strukturerat sitt. En oerfaren chef tror vi ddremot
kénner mer press i sitt arbete och har svarare for att bade strukturera och prioritera sina
arbetsuppgifter. Detta gor att kraven kan upplevas som storre &n vad de dr och forutsitt-
ningarna otillrdckliga. Somliga menar dock att balansen mellan krav och forutséttningar
gér 1 vagor. Detta tror vi grundar sig i att enhetschefer inom socialférvaltningen arbetar
med ménniskor vilket gor det svart att forutse hur arbetsdagarna kommer se ut och vad
som kommer krivas av ledarskapet. Vi tror ocksa att variationen vad géller balansen kan
bero pa att somliga arbetsuppgifter ér specifika for vissa tider pé aret, exempelvis lone-
samtal och medarbetarsamtal som tidigare ndmnts. Vid tiden for foreliggande studie be-
skrivs arbetsbelastningen som hog men samtidigt framfors att den ar tillfallig samt att
arbetssituationen kommer blir lugnare inom kort. I figur 5 presenteras en sammanfattning
av de krav, forutsittningar samt utmaningar som analys och diskussion resulterat i.

e Lagar, policys och praxis

» Relationsorienteratledarskp
* Uppgiftsorienterat ledarskap
o Kommunikativt ledarskap

* Frihetinom ramarna
Férutsattni- * Kommunikationskanaler
ngar * Klimat for deltagande

ledarskap

* N3 upp till kraven pa
relationsorienterat och

Utmaningar kommunikativt ledarsap

* F3 tiden att rdcka till

* Behalla och rekrytera
personal utifran kravprofil

Figur 5: Sammanfattning av krav, forutsdttningar och utmaningar (egenkonstruktion).
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6. Avslutande reflektion

I detta avslutande kapitel sammanfattas studiens resultat samtidigt som studiens syfte och
fragestdllningar besvaras. Avslutningsvis fors en diskussion kring forslag till vidare
forskning pa omradet.

Inledningsvis i denna studie framholls hur omvérldens snabba forandringstakt bidragit till
Okade krav pa kommunernas socialtjdnster. En utmaning som framfordes var de nya krav
som stills pa ledarskapet dér rollen som forsta linjens chef beskrevs som svar. Mot bak-
grund av detta samt att den studerade kommunen identifierat ett behov av att kartligga
krav och forutsittningar fann vi det relevant att titta ndrmare pa enhetschefers arbetssitu-
ation. Syftet med foreliggande studie blev att utifran enhetschefers upplevelser beskriva
och analysera vilka krav och forutséttningar som finns for att utdva sitt ledarskap inom
kommunal forvaltning.

Med utgéngspunkt i genomford analys och diskussion kan vi konstatera att rollen som
enhetschef dr spinnande men samtidigt komplex och utmanande. For att besvara frage-
stillningarna som den hir studien bygger pa kan vi utlisa att det stélls krav pé enhetsche-
ferna frén savél samhille som frén dverordnade och underordnade inom organisationen.
Enhetscheferna ska folja de lagar och policys som satts upp samtidigt som de forvéntas
folja praxis. Vidare har enhetscheferna dven krav pa sig att vara relationsorienterade 1 sitt
ledarskap det vill sdga vara lojala mot sin personal, vara tillgénglig och skapa en trygg
arbetsmiljo. Utdver detta ska enhetscheferna ocksa vara uppgiftsorienterade pa sa vis att
de ska vara lojala mot de beslut som tas inom organisationen, uppnd mal och visioner
samt sikerstilla bemanning. Vidare har enhetscheferna ocksé krav pa sig att vara kom-
munikativa i sitt ledarskap, bdde gentemot samhille och organisation det vill sdga internt
och externt. De ska formedla information uppifran och ned i organisationen samt tolka
informationen och skapa forstielse for denna hos medarbetarna. Vid beslut som upplevs
oklara &r det dven viktigt som enhetschef att vara 6ppen for dialog.

Nar det kommer till vilka organisatoriska forutsdttningar enhetscheferna upplever att det
finns for att uppné de krav som stélls pd deras ledarskap &r det i huvudsak olika kommu-
nikationskanaler som fors fram. Enhetscheferna har tillgang till savil formella som infor-
mella kommunikationskanaler. Dessa kanaler kan vara muntliga, elektroniska och skrift-
liga. Vidare har enhetscheferna handlingsfrihet pa sa vis att de har friheten att 14gga upp
sitt arbete inom de ramar som finns. Enhetscheferna kan ocksé sdgas ha tillgang till ett
klimat som &r Oppet for deltagande ledarskap dér enhetschefen har mgjlighet att diskutera
frdgor och drenden tillsammans med andra inom organisationen.

Gillande vilka utmaningar som enhetscheferna upplever att det finns 1 sitt arbete &r pro-
blematiken kring att fa tiden att ricka till framstdende. Enhetschefens arbete beskrivs som
bredare idag jamfort med tidigare och vissa av enhetscheferna menar att det &r svart att
nd upp till alla de krav som stélls under den tid de har till sitt férfogande. Som en f6ljd av
att tiden dr knapp blir de informella kommunikationskanalerna och mojligheten till del-
tagande ledarskap avgérande for enhetschefernas arbete. Ytterligare utmaningar som
framkommer é&r att behdlla och rekrytera personal utifrdn den kravprofil som organisat-
ionen har samt leva upp till kraven pa relationsorienterat ledarskap. Det kan vara svért att
vara tillgénglig och att ha en dialog med samtliga medarbetare. Likasa kan ansvaret {or
personalens maende, sévil privat som i arbetet, samt trivsel upplevas enbart hinga pa
enhetschefernas axlar. Vidare upplevs det dven problematiskt att nd upp till kraven pa
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kommunikativt ledarskap. Att vinda sig till chefen i situationer d& drenden upplevs kom-
plicerade ar inte alltid enkelt, 1 synnerhet inte nér chefen sjilv befinner sig i en pressad
situation. Likasé upplever enhetscheferna att det finns en forvantan att de ska klara av sitt
arbete, ndgot som ocksa gor det svért att be om hjélp. Att vara tydlig i sin kommunikation
ar ocksd nagot som framfors som utmanande da beslut som fattas uppifran ibland kan
vara oklara och svara att stodja fullt ut.

Avslutningsvis bor det ater belysas att denna studie bygger pa ett socialkonstruktivistiskt
perspektiv. Detta innebér att det resultat som presenteras i forevarande studie vad géller
enhetschefernas upplevelser inte kan betraktas som definitivt. Vi hoppas saledes att denna
studie bidragit till en béttre forstaelse for hur enhetscheferna inom socialforvaltningen i
den studerade kommunen upplever krav, forutsdttningar och utmaningar vid utoévningen
av sitt ledarskap. Efter att ha genomf6rt denna studie tycker vi att det hade varit intressant
att studera enhetschefer 4ven inom andra kommuner for att se om upplevelserna skiljer
sig at. Likasa bor det framfOras att vi enbart utgatt fran enhetschefernas perspektiv vilket
innebdr att vi inte fatt ndgon bild av hur 6verordnades eller underordnades upplevelser
forhéller sig. Genom att &ven studera upplevelser hos dessa tva parter tror vi att en bredare
forstéelse for situationen inom socialférvaltningen hade kunnat uppnas. Vidare bor det
nidmnas att foreliggande studie inte har behandlat samhélleliga krav i ndgon stor utstrack-
ning och det hade dérfor varit intressant att kolla vidare pa detta. Det hade exempelvis
varit intressant att studera hur framvéxten av New Public Management (NPM) péverkat
ledarskapet inom offentlig sektor och vilka krav det stéller pa enhetschefer inom kommu-
nal forvaltning.
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Bilagor

Bilaga 1: Forhandsinformation
Hej,

Vi dr tva studenter som kommer fran Lunds universitet dir vi ldser Personal- och arbets-
livsprogrammet. Vi har nu paboérjat tredje aret pa utbildningen och det har blivit dags
for oss att skriva vart examensarbete inom inriktningen pedagogik. Omradet vi har valt
att fokusera pa ér vilka krav och forutsittningar som finns for enhetschefer att utova sitt
ledarskap hos socialforvaltningen inom kommunen.

Studien kommer genomforas genom att ett antal enhetschefer inom socialforvaltningen
far berdtta om sina upplevelser och asikter i &mnet. Varje intervju beréknas ta cirka en
timme. For att forenkla var datahantering samt undvika missforstand av de svar vi erhal-
ler kommer vi vid samtycke dven anvinda oss av ljudinspelning. Dessa inspelningar
kommer inte sparas utan raderas efter att insamlad data har blivit behandlad.

Vid genomforandet av intervjun foljer vi de forskningsetiska principer som géller for
humanistisk- och samhéllsvetenskaplig forskning. Detta innebér att du som deltagare
har rétt att ndr som helst under intervjuns gang avbryta din medverkan, utan att detta le-
der till ndgra negativa konsekvenser for dig. Den data som samlas in kommer att be-
handlas konfidentiellt vilket innebér att det inte kommer framga vem som sagt vad i
uppsatsen. Allt insamlat material kommer forvaras péa sddant sétt att obehdriga inte
kommer kunna ta del av det. Vi vill 4ven informera om att uppsatsen kommer publice-
ras i LUP Student Papers vilket dr en databas ddr examensarbeten fran Lunds universitet
publiceras. Organisationens namn kommer séledes inte att anvindas 1 uppsatsen.

Om du har nagra frgor dr du givetvis vialkommen att kontakta oss!

Vi uppskattar din medverkan!

Med vinlig hélsning,

Hanna Olofsson, haanna.olofsson@hotmail.com
Desirée Bengtsson, desireebengtsson90@hotmail.com



Bilaga 2: Intervjuguide

Allménna fragor

1. Hur linge har du arbetat som enhetschef inom socialférvaltningen?
- Har du jobbat som enhetschef tidigare utanfor socialforvaltningen?
- Har du jobbat inom kommunen fast i en annan roll dn enhetschef?
2. Hur ménga anstillda &r du chef 6ver?
3. Vilka ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter i din roll som enhetschef?
4. Vilka arbetsuppgifter upplever du dr mest tidskrdvande i ditt arbete 1 dagslaget?
Det samhiilleliga
5. Upplever du att enhetschefens arbetsuppgifter har fordndrats under de senaste
aren?
- Om ja: Ge exempel!
6. Vilka krav stéller samhéllet pa dig som enhetschef i form av lagar?
- Kan du ge exempel pa nagon eller ndgra lagar som du jobbar mycket med?
7. Vilka forutsittningar far du genom organisationen for att uppna dessa krav som
stélls 1 form av lagar?
- Anser du att dessa forutsittningar ar tillrackliga?
- Om inte, vilka forutsattningar saknar du? Ge exempel pa en situation nér de
inte &r tillrackliga.
8. Hur regelstyrd anser du att en enhetschef inom offentlig sektor ar?

- Hur pdverkar denna regelstyrning utdvandet av ditt ledarskap? Ge exempel!

Det organisatoriska

9.
10.

11.

12.

Vilka krav stélls pé ditt ledarskap inom organisationen?

Vilka forutséttningar fir du av organisationen for att uppnd dessa krav som de

stéller pa ditt ledarskap?

- Anser du att dessa forutséttningar ar tillrackliga?

- Om inte, vilka forutsattningar saknar du? Ge exempel pa en situation nér de
inte ar tillrackliga.

Hur upplever du balansen mellan de krav som stélls och de forutsattningar som

du fér 1 ditt arbete?

Hur hanterar du eventuellt motstridiga krav som kan komma fréan olika hall,

sasom fran samhaille, organisation och medarbetare? Ge exempel!

Det personella

13.
14.

15.
16.

Ovrigt
17.

Hur upplever du din nuvarande arbetssituation? Beskriv gérna!

Kan du beskriva de forvantningar som du hade pé chefsrollen innan du fick
tjdnsten?

Motsvarade chefsrollen de forvéantningar som fanns innan du fick tjansten?
- Om nej: Vad skiljde?

Ar det nagot du upplever som svart eller utmanande i ditt ledarskap?

- Om ja, vad? Ge exempel!

Finns det ndgot du vill tilldgga eller ndgot du kénner att vi missat?



Sammanfattning: Krav som stélls pa enhetschefens ledarskap

Samhalle

Organisation
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