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The aim of this study was to describe and analyze how managers experience the role
conflict within social services. We have taken a qualitative approach to our study, based on
six semistructured interviews with managers from different social offices. The analysis was
based on role theory where a character trait and expected behavior is formed within the
society. Together with role theory we also used the theory about social identity originated
by Henri Tajfel and John Turners. The result of the study shows that managers still see
themselves as social workers and put a bigger pried in that term than the title as a manager.
They can see that their role as a manager has an effect on their view of social work and that
they in their new role can see everything in a bigger picture than they could before. The
results of the study also show that managers' feel a role conflict within their profession.
The role conflict emerges when managers' own ethics and values for the clients best, fall

into conflict with what is considered the best for the organization.
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Vi vill forst och framst tacka alla enhetschefer som medverkat och stallt upp pa att lata sig
intervjuas i var studie. Vi vill aven tacka var handledare Tabitha Wright Nielsen for din
hangivenhet att oavsett dag eller tid funnits tillganglig for att svara pa fragor samt kritiskt

granskat och problematiserat var text. TACK!
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1. Inledning

1.1 Problemformulering
Socionomer, med socialt arbete som kunskapsbas, har enligt Kullberg (2011) ett brett

arbetsfalt med goda mdjligheter till en mangd olika arbeten och en karriér inom olika
omraden. Genom specialisering och andra organisatoriska forandringar har socionomer fatt
tillgang till fler arbetsomraden &n tidigare vilket har utokat féltet ytterligare. Kullberg lyfter
socionomernas karriarsmotiv med en 6kad kénsla av sjalvstandigt arbete som ar
utvecklande och dar de sjalva har mojligheten att styra utan alltfor mycket patryck fran
chefer och politiker. Genom att socionomer kan byta arbetsomrade, organisation, malgrupp
och position utan problem gor att saval manliga som kvinnliga socionomer finns inom hela
faltet liksom pa chefsniva direkt efter socionomexamen. Att ha mojligheten till att kunna
byta malgrupp och arbetsomrade medfor att socionomer dven byter yrkesroller. Olika
yrkesroller ar forenade med olika forvantningar och krav pa rollen, dar rollen chef beskrivs
vara komplex och férenad med en méngd krav. Nar dessa krav gar emot varandra riskerar

individen att hamna i en rollkonflikt.

Enligt Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017) har chefer i svensk befattning en
nyckfull position inom organisationen. Chefen ansvarar for att tydliggora verksamhetens
overordnade syfte samt vilken avgransad funktion den egna verksamheten har. Inom
socialtjansten behdver chefer besitta hog yrkeskompetens. | det innefattas yrkeskunskaper
fran det sociala arbetet, kunskaper i ekonomi, organisation och ledarskap,
personalpsykologi samt juridik. Utover yrkeskunskaperna ska hen ha hdg personlig
kompetens som individ, for personalansvaret, for verksamheten samt gentemot sin
arbetsgivare. ldag riskerar dock kravet pa yrkeskunskaper bli oandligt och den personliga
kompetensen som poangteras inte far utrymme i praktiken. De 6kade kraven och
forandringar inom socialtjdansten har gjort att det efterfragas mer rena ”chefskunskaper”
géllande budget och ekonomi. Kullberg (2011) och Térnquist (2004) problematiserar detta
och menar att socialsekreterarna och cheferna star langt ifran varandra och att det kan vara
svart for en socionom att inta chefsrollen utan att stallas infor en rollkonflikt gallande vem
hen representerar. Dessutom befinner sig enhetscheferna i en mellanchefsposition vilket
problematiseras, da de a ena sidan forvantas leva upp till de verordnades krav och
forvantningar. A andra sidan sina medarbetare och brukare for att ddrmed se behoven och
den etiska vardegrunden. Detta gor att chefen idag tenderar att hamna i en sa kallad

lojalitets- och rollkonflikt i fraga om vem hen ska representera. Thylefors (2016) menar att



enhetschefer inom socialtjansten i hogre utstrackning visar storre lojalitet mot sina
overordnade. Detta forklarar Thylefors med att cheferna distanserar sig frdn ’sdndarna” av
konflikten, i detta fallet medarbetarna. Vilket gor det lattare for cheferna att axla uppdraget

som formell chef och forsakra den egna positionen gentemot de organisatoriska kraven.

Att det idag verkar efterfragas mer organisatoriska kunskaper an sakkunskaper inom det
sociala arbetet och dess vardegrund ar enligt Thylefors problematiskt. Det pa grund av att
socialarbetare kan komma att tappa fortroendet for sina chefer och upplever det oméjligt
att gora ett gott socialt arbete (ibid.). Det &r chefernas uppdrag att driva det dagliga arbetet
samt finnas nérvarande for sina medarbetare och brukare. Vi anser det darfor vara av
betydelse att analysera chefskapet pa socialtjansten bade for chefer och for det sociala
arbetet i allmanhet. Detta for att fa en okad forstaelse for vad som ligger bakom viljan att

bli chef inom en manniskohjalpande organisation.

Vi har valt att analysera hur enhetscheferna upplever chefskapet och den mgjliga
rollkonflikt det kan innebéra att ga fran en socionomroll till chefsroll. Detta gor vi med
hjélp av rollteorin. Rollteorin beskrivs med de karaktarsdrag och forvéantningar som
samhaéllet och individen stéller pa ett visst beteende. Vi uppmarksammar individers
beteende i var narhet och tolkar samt varderar deras beteende for att forsta dem béttre.
Rollteorin fokuserar pa att socialisera in manniskor i en viss yrkesroll genom individens
egna paverkan samt samhéllets, detta sker genom bade medvetna och omedvetna val.
Utifran begreppen position, roll, rollbeteende samt konflikt, vill vi férstd om och hur det
kan skapas en rollkonflikt i att ga fran rollen som socialarbetare till rollen som chef
(Angeléw & Jonsson, 2000). Tillsammans med rollteorin har vi valt att anvanda oss av
teorin om social identitet. Social identitet fokuserar pa hur en individ valjer att identifiera
sig med en viss grupp utifran kategorisering, identifiering och social jamforelse. Den
handlar om en vi och dem”- mentalitet for att kdnna sig mer associerad med sin egen
grupp jamfort med andra grupper (Haslam, 2001). Med hjélp av social identitet kan vi
undersoka och forklara det som uppstar nar chefen befinner sig i en mellanchefsposition
och ska leva upp till forvantningar fran olika grupper. Eftersom det har visat sig att manga
chefer och socialarbetare upplever att de arbetar for olika mal stéller vi oss fragan vad &r
det som gor att socialarbetare soker sig till chefstjansterna? Ar chefsrollen en roll som kan
forstarka mojligheterna att gora skillnad for brukaren som hen en gang utbildade sig for att
arbeta med?



1.2 Syfte och Fragestallningar
Syftet med studien &r att undersoka hur enhetschefer, med en bakgrund inom socialt arbete

inom socialtjansten, upplever chefskapet, for att analysera hur rollbytet paverkar chefen

utifran begreppet rollkonflikt.

- Upplever enhetscheferna att chefskapet har paverkat deras syn pa socialt arbete, i sa fall
hur?

- Upplever enhetscheferna att rollen som chef kan skapa en rollkonflikt, i sa fall hur?

- Hur hanterar enhetscheferna den eventuella rollkonflikten?

1.3 Begreppsdefinition
I kommande kapitel kommer vi att definiera begrepp och uttryck som vi har anvéant oss av i

uppsatsen for att lattare ge lasaren en forstaelse och samma uppfattning om begreppens

innebdrd som vi har.

Socialsekreterare: Med begreppet socialsekreterare utgar vi fran 3 kap § 3a SoL
"Socialndmnden ska anvinda handldggare som har avlagt svensk socionomexamen eller
annan relevant examen pa minst grundniva i hogskolan for utforande av sddana uppgifter

inom socialtjdnsten .

Enhetschef: Med begreppet enhetschef avser vi personer med ovanstaende definition samt
i enighet med Trydegards (1991) definition, ha ett uppdrag som innefattar:
Verksamhetsansvar: arbetsuppgifter som svarar mot krav fran politiker i form av budget,
ekonomi, lokalansvar, utveckling och ledning.

Personalledning: vilket avser personalfragor, anstéllning, omplacering, mentorskap,
introduktion, konflikthantering, utbildning samt handledning.

Socialt arbete: har nagon form av arbete som ar riktat mot brukaren i verksamheten i fraga
om utredning, bedémning, beslut, samt uppféljning av socialtjdnstens insatser. Dessutom
ingar kontakt med anhoriga i fraga om st6ttning, information och samarbete.

Samverkan: | fraga om att ha kontakt och kommunicera med andra organisationer som har
med socialtjansten att géra, exempelvis sjuk- och hélsovarden, ideella organisationer,

forsakringskassan med mera.



Utover ovanstaende punkter avser vi personer som befinner sig i en mellanchefsposition
och ska forhalla sig till & ena sidan medarbetare, socialsekreterare och brukare och & andra
sidan overordnade chefer (Thylefors, 2016).

2. Bakgrund

I kommande avsnitt redogor vi for socialtjansten som organisation och uppdrag samt vad

det innebér att tillrdknas yrkesrollen socionom och chef.

2.1 Socialtjdnsten som organisation och dess uppdrag
Socialtjansten tillhor en av manga offentliga vélfardsorganisationer i Sverige som enligt §

1 i Socialtjanstlagen (SFS 2001:453) (SoL) ska arbeta for att fraimja manniskors
ekonomiska och sociala trygghet, jamlikhet och aktivt deltagande i samhéllet. De arbetar
mot att frigéra och utveckla enskildas och gruppers egna resurser. Detta ska ske genom
respekt for manniskans sjalvbestammande och integritet. Det dr sedan socialtjansten och
dess medarbetare som utreder och bedémer vilken eventuell insats som ar lamplig for just
det specifika fallet, som socialtjanstlagen forsta paragraf beskriver. Det finns ingen specifik
utbildning for att bli politiker eller krav pa erfarenhet av socialt arbete, medan det i
socialtjanstlagens 3 kap § 3 star skrivet att handlaggare ska vara socionomer eller ha annan

relevant utbildning.

2.2 Socionomens roll och identitetsskapande
Det sociala arbetet beskrivs enligt Blennberger (2011) vara ett etiskt projekt vars

vardegrund ofta antyds med etiska nyckelord som humanitet, ménniskovarde, solidaritet
samt ménskliga réttigheter. Valet att arbeta inom det sociala arbetet kan ses som ett
moraliskt val och det sociala arbetets praktik kan uppfattas som en plattform for personlig
etisk utveckling (ibid.).

Att vilja utbilda sig till socionom kan grunda sig i en ambition att stétta utsatta méanniskor i
samhallet genom att hjélpa de berérda manniskorna med dess utveckling och férandring i
dess levnadsvanor (Akademikerforbundet, 2004). For att mojliggora detta kravs kunskaper

i hur manniskor och samhallet fungerar. Socionomer &r unika pa arbetsmarknaden nar det



galler den bredd pa kunskap som kravs i fraga om psykologi, juridik och etik. Det handlar
om ett helhetsperspektiv, samtidigt som en ska se den enskilda individen och visa empati
for det hen gar igenom (Framtid, u.a.).

Skapandet av identiteten startar hos den blivande socionomen redan fran forsta dagen pa
utbildningen fram till den sista och ar nagot som aven ar foranderligt under ens
yrkesverksamma tid (Josefsson, 2017). Att finna en gemensam identitet for socionomer
beskrivs vara svart. Da samhallet ar foranderligt, forandras aven professionen. En
socionoms identitet fortsatter att formas efter examen pa arbetsmarknaden. Detta
komplicerar och forsvarar bilden av en gemensam identitet, da féltet ar brett och det finns
gott om specialiseringar som en kan vélja att rikta in sig pa (ibid.). Josefsson (2017) menar
att det som ar gemensamt for socionomer ar den kunskapsbas och synsétt som skapas
under utbildningens gang, tillsammans med det praktiska arbetet som ocksa ar en viktig
del. I det praktiska arbetet skapas en specifik kompetens som visar vikten for processen
som brukaren gar igenom samt Nar och Hur information bor ges. En annan sak som ocksa
ar viktig ar alliansen som skapas mellan en sjalv som socialarbetare och brukaren en moter.
Den ar viktig for att processen ska ga i en positiv riktning. Det som blir gemensamt for
socialarbetare med deras identitet ar att ha ett helhetsperspektiv. Detta for att lyckas fanga
in alla parter som behdvs samt att se till att alla far komma till tals for att driva processen
framat. Detta oberoende pa vilken del av den offentliga sektorn som socialarbetaren arbetar
inom. Josefsson (2017) skriver att det krdvs en gemensam identitet for socialarbetare for att
tydliggora sin roll pa arbetsmarknaden samt for att bidra till en positiv samhéllsutveckling.
Awven inom socialtjansten kan en socialarbetare méta manga etiska och moraliska
dilemman. Ska en dé lyssna till fullo pa brukaren eller ska en “géra rétt” och folja de
direktiv som kommer fran ledningen? Det sistnamnda kan i manga fall kan ge utlopp i
hogre 16n och mer uppskattning fran cheferna, som tydligast marks inom socialtjansten.

Dock kan brukaren da inte fa den béasta mojliga insatsen.

2.3 Chefsrollen
Sandahl, Falkenstrom & von Knorring (2017) skriver att chefer har en nyckfull position

inom organisationen nar det kommer till att tydliggora en verksamhets 6verordnade syfte,
vad den &r till for samt vilken avgrénsad funktion den egna avdelningen har. For att det ska

fungera har chefer till uppgift att leda den dagliga verksamheten genom att delta i méten



med medarbetare, brukare och uppdragsgivare (ibid.). Utéver moten ingar det i det dagliga
arbetet att fatta akuta beslut samt hitta struktur i den bemarkelsen att chefen ska finna
rutiner som ska fungera for att uppsatta mal ska kunna uppnas. Chefen har det yttersta
personalansvaret och ska leda och delegera medarbetare. Ansvaret medfor krav pa god
personkdnnedom om sina medarbetare, deras starka respektive svaga sidor samt vara insatt
i gruppens kompetens i relation till gruppens uppdrag. Chefen forvantas halla i 1onesamtal,
bidra till att medarbetarna har en bra arbetsmiljo, ge st6ttning och mojliggora personlig
utveckling och konflikthantering (ibid.). En annan och viktig del i chefsuppdraget ar att
leda forandringsprocesser i organisationen och verksamheten. | borjan av en
forandringsprocess ska chefen klargéra varifran och varfor en forandring ska genomgas,
for att det for medarbetare och brukare ska upplevas som legitimt och valgrundat. Detta ar
av stor vikt for att chefens fortroende inte ska ifrdgasattas. Forandringsprocesser och
implementering av nya reformer tillhor en organisations vardag som stéller hga krav pa
chefen. For att forandringsprocesser ska kunna genomfdras smidigt och lyckosamt krévs
att chefen har ett starkt fortroende hos sina medarbetare och klarar att hantera det motstand

som foérandringen kan komma att innebara (ibid.).

3. Kunskapsdversikt
| det har kapitlet kommer vi att redogdra for tidigare forskning vilket vi har delat in i tre

delar: Socionomers karriarsmotiv, Att vara chef inom socialt arbete samt Problem som kan
uppsta i att ga fran socionom till chef. Under studiens gang har vi uppmarksammat att
utbudet pa forskning om socionomers vilja att bli chef och chefskapet inom socialtjansten
ar relativt vagt. Vi har darfor valt ut viss forskning som vi anser narbesléktad och som vi

anser aktuell for var studie.

3.1 Litteratursdkning
For att hitta tidigare forskning som passar in pa vart amne, har vi framst anvant oss av

relevanta artiklar pa LUBSearch, LOVISA och Lubcat, sokord vi har anvant oss utav ar:
Profession, Leadership in social work, Occupational identity, Identity, Professional social
work. Vi har dven anvént oss av vissa referenser som vi hittat i de artiklar vi tagit del av.

Alla artiklar har varit peer reviewed.
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3.2 Socionomers karriarsmotiv
| en studie av Karin Kullberg (2011) Socionomkarriar, lyfts att socionomer har ett stort

yrkesfalt att utforska. Socialtjansten och dess myndighetsutévning kan beskrivas som
socionomens karnverksamhet och tillhdr med majoritet det yrkesfalt dit socionomer borjar
sin karriér efter socionomexamen. Det breda arbetsfaltet ger goda mojligheter till att byta
arbete och gora karriar inom olika omraden. Genom specialisering och andra
organisatoriska forandringar har socionomer fatt tillgang till fler intressanta arbetsomraden
an tidigare. Kullberg menar att for manliga socionomer &r alla karriarmgjligheter vidoppna
eftersom de fortfarande kan anses som en eftersokt minoritet i socionomyrket. En foljd i
Kullbergs studie Socionomkarriar var att de man som inte arbetar som chefer dnda
arbetade inom nischade jobb, som utgér en attraktiv del av socionomers mojliga arbetsfalt.
Aven kvinnor visade sig ha goda majligheter till att vélja den Karrir de sjilva efterstravar.
En karridrinriktning som dverensstammer med deras karriarmotiv i fraga om
sjalvstandighet, autonomi, mojlighet till personlig utveckling och handlingsutrymme. De
manliga respondenterna lyfte likt kvinnorna att de vill ha ett fritt och sjélvstandigt arbete
som &r utvecklande och dar de sjalva har mojligheten att styra utan alltfor mycket patryck

fran chefer och politiker.

Kullberg (2011) lyfter att hennes tidigare forskning visar att det ar svart att hitta en klar vég
for hur socionomer véljer att gora karridr. Saval manliga som kvinnliga socionomer finns i
stort sett inom hela féltet liksom pa chefsniva direkt efter socionomexamen. Socionomer
kan pa sa satt byta arbetsomrade, organisation, malgrupp och/eller position under karridren
utan vidare problem. Kullberg kan dven se att manga socionomer idag véljer att lamna
“karnverksamheten” socialtjdnsten efter nigra ar. Motiven och orsakerna till att limna
socialtjansten beskrivs vara manga och komplexa, men férutom att det &r andra omraden
som lockar kan Kullberg se att arbetsférhallandena inom socialtjansten paverkar. Mer &n
halften av alla tillfragade socionomer uppger att bristen pa resurser, stress, kanslomassigt
anstrangande arbete, bristande stod fran ledning, arbetsmiljo och organiseringen ligger
bakom beslut att ga vidare i karriaren och sluta pa socialtjansten. Andra anledningar till
uppsagning kunde ocksa beskrivas som bristande karriarmajligheter, och maéjligheter till
kompetensutveckling (ibid.). Den gransl6sa karriaren som socionomer i dag star infor ger
stora mojligheter till en ny karridr daribland som chef. Som namnts tidigare foljer inte
socionomer den traditionella vertikala karriarmodellen som medfor att bli chef med mer

makt, status och hogre 16n. Daremot kan Kullberg (ibid.) se att socionomers mest
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framtradande karriarsmotiv star i linje med anledningarna som lyfts for att ta steget och bli
chef. Okade majligheter till personlig utveckling och sjalvforverkligande tillsammans med
ett oberoende och kontroll 6ver den egna arbetssituationen. Mojligheten for socialarbetare

att ga in i rollen som chef beskrivs vara som storst inom den kommunala socialtjansten.

3.3 Att vara chef inom socialt arbete
Agneta Tornquist (2004) har i sin avhandling Vad ska man kunna och hur ska man vara

studerat enhetschefer inom den kommunala aldreomsorgen ifraga om vad som forvéntas av
positionen som enhetschef. Tornquist ser sig kunna urskilja framforallt tva stora kriterier
inom den yrkeskompetens som enhetschefer inom social arbete bor besitta: Yrkeskunskap
och margiPersonlig kompetens. Enligt den kommunala kompetensanalysen skriver
Tornquist (ibid.) att enhetschefen behdver yrkeskunskaper for att ha mojligheten att driva
de interna och externa processerna som sker i verksamheten. Detta innefattar kunskaper
inom ekonomi och budget, organisation och ledarskap, personalpsykologi samt inom
juridik. Inom det juridiska faltet med inriktning pa kommunal lagstiftning och
socialtjanstlagen har enhetschefer med bakgrund inom det sociala arbetet en stor fordel da
detta ingdr i deras grundutbildning. Enhetschefer med bakgrunden sjukskoterskor anses
exempelvis har stora problem for att klara av det juridiska arbetsuppgifter som det medfor i
arbetet att driva verksamheten och ge stottning at sina medarbetare. Likasa inom det
ekonomiska faltet kunde Tornquist se en skillnad i medarbetare med social bakgrund
jamfort med andra. Enhetschefer med social bakgrund tenderar till att i fraga om
ekonomistyrning och omsorgsstyrning valja att ga mer pa brukarnas behov och utnyttjar
ekonomiska resurserna for deras vinning i stéllet for utvecklande av verksamheten.
Tornquist problematiserar dven de yrkeskunskaper som tenderar att saknas i fraga om
ekonomi hos manga enhetschefer inom det sociala arbetet. De far da ta hjalp av

utomstaende ekonomer for att klara av efterfragade kunskaperna i yrkesrollen.

| fraga om den personliga kompetensen beskrivs enligt Tornquist (2004) pa manga sétt
vara viktigare &n den formella utbildningen for enhetschefer inom socialt arbete. Begreppet
personlig kompetens beskrivs som en av kombination av social kompetensen i fraga om en
formaga att samspela och kommunicera med andra manniskor tillsammans med en
personlighetsrelaterad dimension som mer handlar om personen i fragas egenskaper. Pa sa

satt handlar begreppet personlig kompetens om chefernas formagor och egenskaper att
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arbeta med sina medarbetare och dverordnade chefer. | omsorgsarbete forknippas
utforandet av arbete med noggrannhet och omtanke av en kanslomassigt engagerad person
som brinner for sitt arbete. Vad Tornquist (ibid.) kan se i sin analys av kommunala och
lokala policydokument poédngteras enhetschefernas personliga kompetens géllande om en
kommun och organisation ska ha goda mojligheter till framgang. Vidare beskrivs att
enhetschefen ska ha en “’personlig kompetens som individ, for verksamhetsansvaret, for
personalansvaret och gentemot arbetsgivare, vilket speglar att enhetschefen ingar i en
extern och intern samfiéllighet.” (Tornquist 2004:258). Den personliga kompetensen
gentemot medarbetaren forklarar dennes emotionella formaga. Dar chefen i kontakt med
medarbetare boér var medmansklig och 6dmjuk samt ha ett bemétande med samma
kompetens som medarbetaren har gentemot brukaren. Aven i ledarskapet ska enhetschefen
besitta personlig kompetens, samt vara tydlig och bestdamd, rak och konkret i sitt handlande
vilket beskrivs ska spegla chefens ansvarsformaga. Gentemot chefens dverordnade stalls

den personliga kompetensen i att vara lojal och representativ for verksamheten.

Den personliga kompetensen beskrivs idag vara allt viktigare, da organisatoriska
forandringar har gjort att personalutveckling har tillfallit enhetschefens uppgifter. Vilket
staller mer krav pa att ha en hog personlig kompetens i fraga om att arbeta och leda dess
medarbetare. FOr att enhetschefen ska uppfattas som trygg utav sina medarbetare &r
enhetschefen i behov att sjalv besitta teoretiska kunskaper samt ha en formaga till en
flexibel kunskapsanvéandning. Kunskapen har genom detta en praktisk och teoretisk
karaktar, som chefen behover for att gora ett gott arbete. Det gor att den personliga
kompetensen och yrkeskunskap ses som tva viktiga inslag av yrkeskompetensen som inte
kan skiljas at. En chef som endast besitter den ena kompetensen kan pa sa satt inte arbeta
utan att det kommer fa konsekvenser for verksamheten. Den personliga kompetensen har
darfor kommit att bli ett viktigt urvalskriterium vid anstélining och bor darmed vara av vikt
redan vid enhetschefers grundutbildning (T6rnquist, 2004).

3.4 Problem som kan uppsta i att ga fran socionom till chef
Kullberg (2011) lyfter problematiken att socionomer och chefer manga ganger star langt

ifran varandra och att det kan vara svart for en socionom att inta rollen utan att stéllas infor
en konflikt gallande vem chefen representerar och arbetar for. Identifierar sig chefen med

de andra cheferna i och med den nya rollen som nu ska representeras eller ar tillhérigheten
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storre till medarbetarna dar yrkeskarriaren startades? Dagens socialtjanst staller krav pa
enhetschefer som kan prioritera ekonomi fore vad som &r manniskans béasta, &ven om detta
direkt trader emot det sociala arbetets etik. Kullberg (2011) likt Blomberg (2004) menar att
de organisatoriska forandringarna med New public management bidrar till att det inte
langre efterfragas fortrogenhetskunskaper. Detta innebér att det idag handlar allt mer om
allmén chefskompetens istéllet for chefer som tidigare har erfarenhet inom socialtjansten
och socialt arbete.

Kullberg (2011) likt Térnquist (2004) menar att det &r bade kunskapsbasen och de etiska
riktlinjerna som utgér den professionella identiteten, dock &r detta bara en liten del av en
chefs arbetsuppgifter idag. Tornquist (2004:261) skriver ”Det verkar som om ansvaret for
kunskapsutveckling har skjutits ned i organisationen med effekten att ingen tar ansvaret”.
Ett annat kunskapsproblem som &r problematisk for enhetschefer inom det sociala arbetet,
ar kunskap i ekonomi och budget. Chefer med socialt arbete som bakgrund har inte i sin
grundutbildning tillrackliga kunskaper for att klara av arbetet. Inom aldreomsorgen kan en
enhetschef ansvara for en budget pa omkring 11-56 miljoner kronor. Att inte besitta
tillrackliga kunskaper kan fa direkta konsekvenser for verksamheten chefen ska driva
(ibid.). Problematiken i kunskaper och ekonomi beskrivs aven paverka chefens mojligheter
att arbeta framatsyftande och med visionart arbete. Méanga enhetschefer ar inte med i de
sammanhang dar det visionara arbetet ingar trots en uttryckt énskan. De sitter heller inte
med i ledningsgrupperna som arbetar for att formulera framtidsvisioner vilket far
konsekvenser att alla viktiga beslut fattas 6ver huvudet pa enhetschefen (ibid.). Deras
yrkeskunskaper som annars anses viktiga utnyttjas inte till sin fulla potential samtidigt som
kravet pa yrkeskunskaper riskerar att bli oandligt och ska finnas 6ver verksamheten alla
aktorer. Det medfor att den personliga kompetensen och yrkeskunskapen fran
grundutbildningen, som enligt de kommunala och statliga riktlinjerna, &r viktiga latt gloms
bort i fragan om ett bra arbete. Samtidigt problematiserar Thylefors (2016) att om en som
chef ska uppfattas som trovardig kravs en viss kunskapsbas inom faltet som en ansvarar for
och inte bara de organisatoriska kunskaperna. Chefer som har kunskaper inom det sociala

arbetet har storre mojligheter rent kunskapsmassigt att fa sina medarbetare pa sin sida.

Att leva upp till dverordnade krav drar chefen at ett mer budgeterat och organisatoriskt
forhallningssatt, medan kraven fran underordnade stéller krav pa ett brukarorienterat

forhallningssatt dar budgeten inte ska styra 6ver behovet (Thylefors, 2016). Samtidigt ska
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chefen beakta sina egna varderingar i fraga om att leva upp till vad det innebéar for hen
sjélv att vara chef. Att befinna sig i situationen av olika viljor som beskrivs ovan kan enligt
Wolmesjo (2005) innebara att chefen hamnar i en lojalitetskonflikt. Lojalitetskonflikten
uppstar genom de olika forvantningar och krav som stélls pa chefen att hen ska uppna. Att
ga fran rollen som socialsekreterare till rollen som chef menar Wolmesjo (ibid.) tidigare
har medfort att chefer visat att de kéanner storre lojalitet beroende pa vad det avser. | fraga
om organisatoriska fragor visar chefer hogre lojalitet mot 6verordnade medan i fragor om
arbetsmiljo ar lojaliteten hos sina medarbetare. Thylefors (2016) lyfter att det inte ar vilka
prioriteringar som chefen i offentlig verksamhet tvingas géra som avser begreppet
lojalitetskonflikt, utan exponeringen for motstridiga forvantningar fran medarbetare.
Chefer maste i sin tur avgora vad som &r viktigast att prioritera i friga om medarbetare och
overordnade. Eftersom underordnade och dverordnade staller olika krav pa chefen samt har
svart att se hur chefen prioriterar annorlunda gentemot dem. Ett satt att motverka
lojalitetskonflikt &r att distansera sig fran “sdndarna” av konflikten och svenska
valfardschefer verkar ha borjat distansera sig allt mer fran sina medarbetare efter vad
Thylefors (2016) forskning visar. Att distansera sig fran medarbetare tyder pa att det ar
lattare att axla uppdraget som en formell chef och leva upp till de organisatoriska krav som

overordnade staller pa chefskapet.

4. Teori

| féljande avsnitt kommer de teorier som vi valt att anvanda senare i kommande analys att
presenteras, vilka ar rollteori och social identitet. Avsnittet inleds med en redogorelse for
vad rollteorin och Henri Tajfel och John Turners sociala identitet innebér. Foljt av en

motivering av teorival for kommande analys.

4.1 Rollteori
Inom rollteorin poéngteras att ingen individ utformar sitt liv helt pa egenhand utan vi star

alla infor samhaéllets existerande och utprovade sociala roller med beteendeménster och
forvéantade beteenden. Dessa beskrivs ha uppkommit genom samhéllets historiska och
kulturella samspel med omgivningen. Genom att internalisera de sociala rollerna, far vi en
forstaelse och blir en del av det samhalle vi lever i. Med det sagt ar inte de sociala rollerna

skrivna i sten utan deras framvéxt och utformning sker i stdndigt samspel mellan individer,
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grupper och andra samhalleliga strukturer. Angeléw och Jonsson (2000) beskriver tre

avgorande forhallanden inom rollteorin: Positionen, Rollen och Rollbeteendet.

Position avser det yttre och formella tillkannagivandet att en person &ar nagot, exempelvis
chef eller konstillhdrigheten. Inom positionen skiljs tva typer av roller, de vi tilldelats av
var omgivning samt de vi sjalva har forvarvat. | fraga om yrkesrollen ses den idag som en
forvarvad roll da vi sjalva tagit initiativet till att utbilda oss i ett &mne samt skt oss till
yrket som lever upp till utbildningen. Vél inne i den forvarvade yrkesrollen fortsatter
socialiseringens medvetna och omedvetna val som paverkas av samhéllet och individen

sjalv (Angeldéw & Jonsson 2000).

Rollen avser alla de forvantningar som kannedom av positionen utldser, exempelvis
forvantningar pa andra och oss sjalva nar vi tar rollen som socionom eller chef.
Socialiseringen grundar sig pa att samhallet tillskriver yrkesrollen specifika
rollférvantningar som innefattar dess position och arbetsuppgifter. Samhallets
forvantningar bidrar till att individen formas och i sin tur staller krav pa sig sjalv och andra
som intar rollen. Rollférvantningar tenderar att véarderas positivt beroende pa i vilken grad
som rollbeteenden dverensstdammer med individens egna rollforvantningar.
Forvantningarna delas darfor upp i fyra dimensioner: Hur specifik rollen dr, omfattningen
och betydelsen av rollen, Tydligheten samt de uppfattningar som finns (Angeléw &
Jonsson 2000). Hur specifik rollen &r har och géra med det regelverk och dess formella
lagstiftning som styr din roll. Olika yrken varierar sedan i hur du férvantas uppfora dig i
din yrkesroll for att vara trovardig, vilket kan tvinga en att inta flera roller an den
ursprungliga och huvudsakliga yrkesrollen som exempelvis chef. Tydlighet &r en annan
dimension som beskrivs av Angeléw och Jonsson (ibid.) vara viktig for
rollforvantningarna. Ser en till socialsekreteraren pa socialtjansten, kan vi ha tydliga
erfarenheter av vad hen ska gora medan det ar mer diffust vad en chef egentligen gor.
Slutligen finns det manga uppfattningar om hur en viss yrkesroll ska vara, en chef
forvantas ta svara beslut, vara en bra ledare och sakkunnig. Medan socialsekreteraren ska
ta in en ansokan, behandla den och ta ett beslut. Ar en sjilv i rollen som socialsekreterare
ska hen utga fran sin vardegrund och lagar for att ta ett beslut som kan vara valgrundat och
rattssakert. Chefen forvantas vara rattvis och kunna ta beslut i sadant som ligger 6ver sina
medarbetares delegation samtidigt som jag i chefsrollen maste klara av att leva upp till

andras forvantningar i att kunna ta svara beslut.
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Rollbeteendet avser hur personen i rollen genom medvetna och omedvetna val véljer att
bete och uppfora sig. Personens beteende kommer sedan av dess omgivning bedémas hur
val beteendet lever upp till positionen eller ej. Rollbeteendet skiljer sig pa sa satt fran
rollforvantningarna genom att den utgar fran personen i frdga om varderingar och etik

istallet for omgivningens forvantningar som rollen avser. (Angeléw & Jonsson 2000).

Rollkonflikt: Inom rollteorin &r det véldigt aktuellt att fora diskussionen kring rollkonflikt.
Likt Angeléw och Jonsson (2000) problematiserar det ovan har vi olika roller i olika
sammanhang. Yrkesrollen beskrivs som en position dit vi sjélva genom aktiva val har valt
att utbilda oss. Dock star vi i var yrkesroll infor att leva upp till en mangd férvantningar
som genom kulturella och andra samhallsenliga strukturer har byggts upp pa positionen.
Férutom omgivningens forvantningar innebar en yrkesroll att du som innehavare ska ha ett
visst beteende. Ditt beteende kommer bedomas utifran hur du upplevs som rétt eller fel i
rollen. Att leva upp till samhallets forvantningar och inta olika roller kan vara bra och
effektivt men kan ocksa innebéra oandligt manga motstridiga krav och forvantningar
(ibid.). Det &r dessa motstridiga krav och forvantningar som beskrivs skapa en rollkonflikt.
Da rollkonflikten kan handla om bade omgivningens forvéantningar och krav likt individens
egna forvantningar och krav. Darfor delas begreppet in i underkategorierna
interrollkonflikt och intrarollkonflikt. Interrollkonflikt avser de konflikter som uppstar nar
individen mats av olika forvantningar pa sitt rollbeteende utifran samhéllet, vilket kan
uppsta nar en person har fler an en position som hen férvantas uppfylla. Exempel &r
mellanchefers situation pa socialtjansten dar hen tvingas méta motstridiga forvantningar
uppifran, fran éverordnades chefer och ledning samt underifran, fran socialsekreterare och
brukare. Samtidigt som chefen sjalv har egna férvantningar pa sin ledarroll som hen ska
leva upp till (Angeldw & Jonsson, 2000). Intrarollkonflikt ar en konflikt som sker inom
personen i en och samma roll nér olika krav och forvantningar stalls mot varandra och
personen har svart att finna det ratta rollbeteendet. Ett exempel &r socialsekreteraren som
vill vara effektiv, duktig och ordentlig gentemot sin arbetsgivare samtidigt som hen vill

vara ambitios och hjalpa sin brukare till varje pris (Angeléw & Jonsson, 2000).
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4.2 Social identitet

Henri Tajfel och John Turners teori om hur social identitet uppstar handlar om en “’vi och
dem”-mentalitet. Detta for att kdnna sig mer associerad med sin egen grupp jamfort med
andra grupper (Haslam, 2001). Social identitet ska inte blandas ihop med personlig
identitet, dar personlig identitet &r individens egna identitet och social identitet ar den som
gor att en kénner en tillhdrighet till en grupp (ibid.). Tajfel och Turners teori poéngterar att
en individs egen sjalvuppfattning bottnar i en grupps varderingar som de sjalva kénner en
tillnorighet till, alltsa sin ingrupp jamfoért med andra grupper som kallas for utgrupper.
Tajfel och Turner menar att en social identitet utformas hos personer genom tre vasentliga
delar: kategorisering, identifikation och social jamforelse. Dar kategorisering handlar om
att kategorisera sig i grupper utefter vilken grupp som en individ kanner att den tillhor,
exempelvis student, socialarbetare eller chef. En individ kan tillhora flera grupper
samtidigt. Identifikation handlar om att en individ bérjar att agera mer utefter de normer
som finns i respektive ingrupp for att kdnna en storre tillhorighet. Med social jamforelse
menas att genom dessa kategoriseringar identifierar vi oss som en del av en ingrupp vilket
gor att vi ocksa jamfor oss med utgrupper for att sedan hoja sin egen grupp. For att styrka
sin egen grupp tenderar sin egen grupp att gynna sig sjalv jamfort med andra grupper.
Exempelvis genom att markera skillnader mellan grupper eller att se till att varderingar och
uppfattningar om sin egen grupp ar den samma for att uppfattas ha battre sasmmanhallning.
Samt att se till att gruppen har ett bra rykte jamfort med andra grupper. Denna
grupptillhcrighet ar en del av ens sociala identitet. Den paverkar hur en individ ser och
uppfattar sig sjalv, hur andra ser och uppfattar en samt hur en sjéalv uppfattar och ser pa
andra (Haslam, 2001).

4.3 Motivering av teorival
Den hér studien syftar till att besvara hur enhetschefer upplever chefskapet inom

socialtjansten gallande att ga fran en bakgrund med socialt arbete till en ny karriar som
chef. Vi har valt att se hur rollbytet paverkar chefen i fraga om att uppleva en rollkonflikt
eller om hen fortfarande kanner att chefskapet och det sociala arbetet star i linje med

varandra.

Social identitet fokuserar pa hur en individ valjer att identifiera sig med en viss grupp

utifran kategorisering, identifiering och social jamforelse for att kdnna en kénsla av
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tillnorighet. Genom att analysera var empiri utifran social identitet kommer vi kunna lyfta
vad det ar i chefskapet som gor att socionomer véljer att ta steget till att bli chef pa
socialtjansten (Haslam, 2001).

Rollteorin handlar mer om de karaktérsdrag och forvantningar som finns hos samhéllet och
individen av ett visst beteende. Genom att vi uppmarksammar manniskor i var omgivning,
varderar och tolkar vi deras beteenden for att forsta dem battre. Rollteorin fokuserar pa att
individen socialiseras in i en viss yrkesroll genom samhallets och den egna individens
paverkan, vilket sker genom medvetna och omedvetna val. Genom att analysera var empiri
utifran rollteori kommer vi kunna lyfta vad som ligger bakom att det kan uppsta en
rollkonflikt i att ga fran en roll i socialt arbete till en roll som chef (Angeléw & Jonsson,
2000).

Under rubriken ”Kunskapsoversikt” har forskning presenterats som visar pa att det ar av
vikt att ha en bakgrund inom det sociala arbetet for att lyckas fa sina medarbetare med sig.
Trots det lyfts argument som pavisar att en chef och en socionom star Iangt ifran varandra i
fraga om prioriteringar och uppdrag. Genom att anvanda oss av rollteorin i analysen kan vi
darmed se om enhetscheferna upplever en konflikt i att sta langt ifran det sociala arbetet i
sin nya yrkesroll och vad detta kan medfdra for det sociala arbetet och verksamheten i

stort.

5. Metod

I denna uppsats har sex stycken semistrukturerade intervjuer med enhetschefer genomforts
inom socialtjansten i Skaneregionen. I kommande avsnitt kommer vi att redogora for den
metodologiska ansats vi valt att utga ifran, var urvalsgrupp och utférande av studie. Vi
kommer &ven att ga igenom urval och genomférande, metodens tillforlitlighet, forstaelse,

bearbetning av data, forskningsetiska dvervéagande samt hur vi valt att férdela arbetet.

5.1 Metodologisk ansats
Vi har valt att utgd ifran en kvalitativ ansats i var studie. Enligt Bryman (2011) lagger den

kvalitativa metoden sin vikt vid att fa en hogre forstaelse av den sociala verkligheten

utifran hur respondenterna tolkar verkligheten. Vidare ligger tyngden i de ord och
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personliga resonemang istéllet for kvantifierbar insamling av data som den kvantitativa
ansatsen lagger sitt fokus. Vi kommer darfor i var studie att utifran var fragestallning
fokusera pa hur respondenterna i ord upplever chefskapet och deras resonemang kring att
ga fran rollen som socialarbetare till rollen som chef. Det medfor aven att vi inte kommer
kunna ta fram nagon generell fakta eller forskning som kan appliceras pa andra grupper an
den lilla grupp vi har anvént oss av (ibid.). Men da vi utifran fragestallningen fokuserar pa

egna beskrivningar &r inte generell fakta nagot vi stravar efter eller soker i vart resultat.

For insamling av empiri har vi valt att gora semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade
intervjuer gor intervjuprocessen flexibel i den bemérkelsen att intervjupersonen lagger vikt
pa det som upplevs vara viktigt vid en forstaelse och forklaring av ménster, handelser och
beteende (Bryman 2011). Bryman beskriver det vidare att semistrukturerade intervjuer
passar bra nar forskaren har en fragestallning och ett antal teman som hen vill fa besvarade.
Det finns dven utrymme for att lata respondenten fylla i med det som hen upplever som
viktigt. Genom att anta den semistrukturerade ansatsen fick vi utrymme till att utforma
teman utefter var fragestallning samtidigt som vi tillats vara flexibla och lamna utrymme
for respondenterna att utforma sina svar pa ett subjektivt satt. Fragorna behdver darfor inte
att stallas i den ordning som i den ursprungliga intervjuguiden (ibid.). Det &r dven lattare
for oss att pa ett friare satt stalla nya fragor och hitta nya angreppssatt och problematisera
och fa en bredare bild med flera dimensioner under intervjuns gang (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne, 2011).

Enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011) &r det &ven viktigt att k&nna till riskerna som
medfoéljer nér en utfor semistrukturerade intervjuer. | varje intervju finns namligen
problemet i vad utsagan egentligen betyder. Ar det som respondenten ger till svar det som
hen tanker eller &r det jag som forskare med en forkunskap och tanke om vilket svar som
forvantas som paverkar hur svaret uppfattas? Annan risk med semistrukturerad intervju ar
“impression management” som Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011:57) menar &r nar
intervjun blir en plats dar respondenten tar tillfalle i akt att imponera pa intervjuaren for att
skapa sig en egen identitet. I vart fall ar vi studenter som kommer med stor sakerhet att ga
ut i socialtjansten inom kort. Cheferna kan vilja lyfta yrket och forfina arbetet och sin roll

for att gora arbetet mer attraktivt for oss som studenter och framtida medarbetare.
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5.2 Urval och genomférande
Vi har valt att utga fran ett malstyrt urval vilket Bryman (2011) menar att forskaren soker

efter respondenter som &r relevanta och kan skapa relevans mellan forskningsfragor och
urval. Vi har anvant oss av ett malstyrt urval pa sa satt att vi har chefer med bakgrund inom
socialt arbete som respondenter for att besvara var fragestallning. For att fa kontakt med
respondenterna valde vi att forst ringa till valda kommunernas forvaltning foljt av att
skicka ett mejl med vidare information. Informationen avsag studiens syfte, etiska
forhallningssatt samt hur lang intervjun forvantades halla pa. Det svara med vart urval var
att respondenterna var just chefer och av den anledningen manga ganger ar upptagna och
svara att fa tag i. Forutom det sa finns det vanligtvis en chef per enhet som vi var ute efter
vilket gjorde urvalet mindre an vi hoppats pa. Det medforde att vi fick anpassa oss och ta

intervjuerna allt eftersom respondenterna hade tid.

Eftersom var studie har chefsperspektivet som fokus var det viktigt att alla vara
respondenter i dagslaget var i en chefsposition dér det innefattas att ha ett budgetansvar,
personalansvar samt arbeta med forandringsarbete. Ett krav var ocksa att cheferna skulle ha
en socionomutbildning eller likvardig hogskoleutbildning enligt 3 kap SoL samt arbeta pa
socialtjansten. Eftersom vi lagger tyngd i att undersdka hur det ar att vara i en
mellanchefsposition var det av vikt att ha eller ha haft medarbetare under sig samt
overordnade chefer. Eftersom alla véra respondenter fortfarande ar chefer inom
socialtjansten finns det en risk att de har en viss ledande instéllning till rollen. Hade vi haft
respondenter som inte langre ar i positionen hade mojligheten varit att fa ett bredare svar

med fler nyanser av den mojliga konflikt som kan uppsta i positionen.

I boken Handbok i kvalitativa metoder beskriver Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011) att
det pa forhand ar svart att avgora hur manga respondenter som kravs for att en kvalitativ
studie ska anses som tillforlitlig. Det rekommenderas att intervjua mellan sex till atta
personer. En fordel med den kvalitativa metoden ar dock att en inte fran borjan behdver
bestamma hur manga respondenter och intervjuer som ska utforas utan det ska baseras pa
innehallet och djupet i det material en far ihop (ibid.). I var studie fick vi sammanlagt ihop
sex stycken intervjuer som vardera varade i 45 - 60 minuter. Respondenterna hade alla
erfarenhet av att utdva socialt arbete inom socialtjansten och arbetade alla med chefskap

men da den sista respondenten hade en likvardig utbildning likt den beskrivs i
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socialtjanstlagen valde vi att se den som likvardig de andra. Samtliga respondenter
identifierade sig med ett kvinnligt kon och darfor kommer pronomen hon att anvéndas for

samtliga respondenter i kapitlet ”Analys och resultat".

For att underlatta och gora intervjuerna smidiga for respondenterna valde vi att halla
intervjuerna i anslutning med deras arbetsdag pa deras kontor eller motesrum. Tanken med
att halla intervjuerna i anslutning med chefernas arbete var att som namnt ovan underlatta
men ocksa for att vara i en miljo dit cheferna kanner sig trygga att prata ostort och
minimera risken for att bryta ndgon form av sekretess (Zetterquist & Ahrne, 2011).
Bryman (2011) skriver att det &r viktigt att sdkerstélla att intervjun genomfors i en ostord
och lugn miljo avskild fran andra. I informationsmeddelandet samt infor varje intervju
fragade vi om vi fick spela in intervjun for att pa sa satt lattare komma ihag vad som sades.

Alla respondenterna gick med pa detta.

5.3 Metodens tillforlitlighet
For att mata en studiens kvalité och trovardighet skriver Bryman (2011) vikten att se hur

hog validitet och reliabilitet forskningen har. Validitet innebér att se hur langt en kan
bedéma att de slutsatser som genererats fran en undersokning hanger ihop eller gj.
Reliabilitet beror fragan huruvida resultatet fran en undersokning skulle bli densamma om
undersokningen genomfordes pa nytt eller om den paverkas av slumpmassiga och/eller
tillfalliga betingelser (Bryman, 2011). D& var studie likt Bryman menar att en kvalitativ
forskningsstudies syftar till att fanga ett djup inom ett fenomen samt de individuella
upplevelserna. Darfér kommer vi inte 1agga storre vikt vid namnda begrepp, eftersom det
inte sager sa mycket om kvalitén i var studie. Istallet kommer vi se till begreppet

tillforlitlighet i den kvalitativa metoden.

Enligt Bryman (2011) bestar tillforlitligheten i en kvalitativ studie av fyra delkriterier:
trovardighet, overforbarhet, palitlighet samt en mojlighet att styrka och att konfirmera.
Med trovérdighet menas att vi i var studie har forhallit oss till de regelverk som finns samt
att vi sakerstaller sa att respondenternas beskrivning har uppfattats pa ratt satt. For att
sakerstalla detta dubbelkollade vi med respondenterna genom att exempelvis fraga *Har vi
uppfattat dig ritt om vi siger...?”. Overforbarheten handlar om att se dver hur fylliga och

tata beskrivningar i tillvagagangssattet som kan lyftas och diskuteras av andra grupper och
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miljoer. For att sakerstélla palitligheten i studien har vi redogjort detaljerat hur vi har gatt
tillvaga i alla studiens faser och processer. Gallande en mgjlighet att styrka och konfirmera
menar Bryman (2011) att en forskare utifran insikten att det inte gar att vara helt objektiv
samt att forsoka handla i god tro. Vi har i arbetet varit medvetna om att egna varderingar
och tankar paverkar vara mojligheter till att vara helt objektiva. For att arbeta mot att vara
sa objektiv som mojligt har vi kritiskt last varandras texter och arbetet for att fa fram

respondenternas upplevelser i de svar vi fatt och minimera misstolkningar.

5.4 Forstaelse
En stor anledning till att vi valde att utféra var studie pa enhetschefer var att vi bada har ett

intresse for ledarskap och ser vikten i ett ledarskap som &r bra for verksamheten och dess
medarbetare. Vi har dessutom tidigare erfarit bade bra och daliga chefer och tycker det ar
intressant att fa en okad forstaelse for hur det kan vara att befinna sig i rollen. Vi ser ocksa
att socialtjansten ar en stor verksamhet dit manga nyutexaminerade socionomer borijar sin
karriér och att det darfor kan vara bra att se hur chefskapet fungerar. Detta &r viktigt att ta
med nar en granskar sin studie da en forforstaelse och personlig installning till ett amne
kan enligt Bryman (2011) paverka den objektiva synen. En kvalitativ studie riskerar ofta
att bygga pa forskarens egna uppfattningar om vad som ar viktigt och betydelsefullt och att
det &r viktigt att vara medveten om den har risken for att motverka den och ta in det som

respondenterna sager.

5.5 Bearbetning av data
Infor och efter varje intervju diskuterade vi innehallet i vad som hade framkommit, vad

som var intressant samt om de var nagot som vi uppmarksammade extra mycket. Under
intervjuerna anvande vi oss av inspelningsfunktionen i vara mobiltelefoner for att lattare
kunna koncentrera oss pa vad som sades och undvika att behdva anteckna allt fér mycket.
Bryman (2011) lyfter att vid kvalitativa studier ar det bade Vad som sags och Hur det ségs
av vikt. Med hjalp av en inspelningsapparat underlattas transkriberingen och studiens
analys eftersom allt finns dokumenterat och intervjuaren slipper anteckna allt som séags och
uttrycks. Genom att spela in materialet mojliggors dven for intervjuaren att lyssna igenom
materialet flera ganger och minimera risken for feltolkning (ibid.). Det beskrivs dven vara

till fordel att vara tva personer som intervjuar, da en kan var mer fokuserad pa att félja
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intervjuguiden och stalla fragorna i en bra ordning, medan den andra intervjuaren
antecknar ord, grimaser och gester som respondenten ger (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2011). Vid anvéandning av inspelningsapparater ar det dock viktigt att vaga in riskerna det
medfor att spela in en annan manniskas rost. Att spela in nagon gor att en blir allt mer
koncentrerad pa Vad som sags och Hur det sags (ibid.). Detta valde vi att informera vara

respondenter om men ingen uppgav att det var nagot problem att bli inspelad.

Efter varje genomford intervju transkriberades de, dar vi spelade upp inspelningen
samtidigt som vi ordagrant skrev ner i datorns Microsoft Word. Transkriberingarna delade
Vi upp sa att vi gjorde tre transkriberingar var. Genom att utfora varje transkribering i
anslutning till varje intervju gjorde att vi kritiskt kunde granska om nagon av fragorna var
otydliga i svaren vi fick, samt om det kom upp intressanta teman som vi kunde ta med 0ss

till ndsta intervju (Bryman 2011).

Efter varje genomford transkribering laste vi igenom materialet tillsammans for att fa en
overblick och hitta struktur i materialet. | kodningen utgick vi forst inte efter nagon speciell
ordning eller teman utan ville tillata oss att se vad som hade framkommit och vad som
ansags vara intressanta begrepp och teorier. Efter att ha genomfort alla intervjuer och
transkriberingar, satte vi oss ner tillsammans och tog gemensamt fram de teman som
kandes aktuella for studien. Utifran dessa teman fargkodade vi materialet. Vi fann sju
dvergripande teman: Valet, Forvantningar, Beteende, Problematik, Lojalitet, Tillhdrighet
samt Jamforelse. Efter ytterligare handledning togs beslutet att sla ihop Valet med
Tillhorighet, Forvantningar med Beteende samt Problematik med Lojalitet. Vilket slutligen

resulterade i fyra teman, vilka aven relaterar till vara fragestallningar.

Kodschema:

Tema 1: Gora skillnad pa olika satt.

Handlar om vad som legat till grund for att utbilda sig inom socialt arbete och sedan

gatt vidare med att arbeta som chef. Tema 2: Forvantningar pa yrkesrollen.

Avser de forvantningar samt beteende som stélls pa chefsrollen samt hur det paverkar dem
i sinroll.

Tema 3: Rollkonflikt.

Auvser den rollkonflikt som kan uppsta hos cheferna nar de ar osaker pa sin roll samt vem

de ska vara lojala mot.
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Tema 4: Jamforelse mellan grupper.
Avser pa vilket sétt respondenterna valjer att jamfora gruppen socialarbetare, gruppen chef
med bakgrund inom socialt arbete samt gruppen chef med allman chefskunskap.

I kommande avsnitt ”Analys och resultat” har vi valt att bendmna vara respondenter med
bokstaven R, for respondent, samt numrerat 1-6 efter antalet intervjuer vi har haft. Det har
vi gjort for att pa sa sétt 6ka anonymiteten for cheferna som arbetar i offentliga
organisationer med ansiktet utat. Med hjalp av rollteorin och teorin om social identitet har
vi i analysen kritiskt granskat materialet och stéallt det mot den tidigare forskningen.

5.6 Forskningsetiska Overvaganden
Enligt Bryman (2011) ar det av vikt att folja British Sociological Associations Statement of

ethical practice som lyfter att forskare i all undersokning ska foregripa och undvika
konsekvenser som kan komma och vara skadliga och obehagliga for dess respondenter. For
att undvika det sa langt som majligt har vi varit noga med att folja de forskningsetiska
principerna: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet (Bryman (2011). Det har vi gjort genom att informera respondenterna
géllande studiens syfte, att deras deltagande i studien ar helt frivilligt och att de kan vélja
att avbryta nér de vill. De har &ven blivit informerade innan intervjuerna att allt material
kommer behandlas konfidentiellt och inte anvandas for nagot annat syfte utanfor var
uppsats. Vi har i studien valt att intervjua en malgrupp som vi har en tanke om tillhor en
grupp som &r vana att svara pa fragor och som ar val inforstadda med sina rattigheter och
den sekretess de gar under. Darfor ansag vi att risken att skada respondenterna med vara
intervjuer var minimala. Vart fokus i studien ligger pa att undersoka enhetschefernas egna
uppfattningar hur det &r att ga fran en roll till en annan och inte pa nagot satt ute efter att fa
fram nagot kring medarbetare eller brukare som skulle kunna vara svart att prata om.
Darfor har vi ocksa foljt SRAs; Ethical guidelines som menar att forskare ska strava efter
att minimera negativa konsekvenser for respondenterna. Da enhetschefer ar i en situation
dar de representerar en myndighet och pa sa satt ar ansiktet utat har vi likt Brymans (2011)
rad, avidentifierat och gjort respondenternas citat och andra hanvisningar likt ort eller

kommun de arbetar inom anonyma.
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5.7 Arbetsfordelning
For att fa en sammanhangande text och ge bada en tydlig dversikt av materialet, har vi valt

att arbeta sa mycket som majligt tillsammans. Vissa delar av texterna har delats upp, for att
driva arbetet framat. Valet att sitta tillsammans har underléttat fér att kunna diskutera och
lyfta oenigheter som uppstatt under arbetets gang.

Som lyfts ovan har vi genomfort sex intervjuer som vi bada har narvarat vid.
Huvudansvaret att stalla fragor skiftade mellan intervjuernas gang, sa att vi bada fick prova
pa att halla i intervjuer. Medan den andre kunde anteckna och stélla foljdfragor.
Transkriberingarna delades upp och skrevs var for sig som sedan den andre laste igenom
och gav feedback pa.

6. Analys och Resultat

| detta avsnitt kommer vi med hjélp av rollteorin och den sociala identiteten att presentera
och analysera respondenternas svar utifran vara fyra framtagna teman Gora skillnad pa
olika satt, Forvantningar pa yrkesrollen, Rollkonflikt samt Jamférelse mellan grupper. Vi
kommer dven anvanda oss av den tidigare forskning som presenteras i avsnittet
”Kunskapsoversikt” for att se likheter och skillnader.

Som presentation av vara respondenter redovisas nedan deras huvudsakliga utbildning, hur
manga ar de har erfarenhet av att vara chef, vad deras tidigare erfarenheter & som
framkom i intervjuerna samt varfor de valt att soka sig till socionomutbildningen och

varfor de valt att bli chef.

Respondent Utbildning Antal ar som Tidigare Val att utbilda  Val att bli chef
chef pa arbetserfarenhet sig till socionom
socialtjansten er
R1 Socionom 7,5 ar Socialsekreterare  Uthilda sig pé Blev motiverad
aldre dagar, och uppmuntrad
arbetat med av tidigare chef

manniskor inom
socialt arbete

R2 Socionom 1,5 &r Socialtjanst Socialsekreterare  Gjorde en Efter att ha
+ Enhetschef och arbeta med barometer med utbildat chefer
inom LSSboende  att utbilda chefer  utbildningar utan att sjélv ha

erfarenhet sokte
sig darefter till
chefstjanst
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R3

R4

R5

R6

Beteendevetare,
Juridik
utbildning &
Master i
ledarskap

Socionom

Socionom

Socionom

3,5ar
Socialtjansten +
1,5ar
Migrationsverket

2,5 ar

6.1 Gora skillnad pa olika satt
Nedan kommer vi att presentera respondenternas beréttelser géllande vad som har legat till

Chef pa
aldreboende

Socialsekreterare

Socialsekreterare

Socialsekreterare

Funderade pa
socionom, men
valde
Beteendevetare
med inriktning
migration och
integration pga.
stdrre intresse

Ville arbeta med
manniskor

Kompisar som
inspirerade att
soka

Tillfallighet, bra
med bred
utbildning

Sokte aktivt sig
till att arbeta
som chef

Blev
uppmuntrad av
tidigare chef

Tillfragad i en
omorganisation

Sokte sig till ett
vikariat av en
chefstjanst

grund for att utbilda sig till socialarbetare och sedan att arbeta som chef for att gora

skillnad pa ett annat sétt.

Som det gar att utldsa i tabellen ovanfér har alla forutom en, socionomutbildning som

grund. Den sista har last en beteendevetarutbildning, men da aven last till juridik som ar

relevant for det sociala arbetet och darmed en likvérdig utbildning, &ven om en examen

inom socialt arbete inte finns pa papper. Valet att utbilda sig till socionom har varit olika

bland vara respondenter. Fran att vilja arbeta med ménniskor ”Jag dr ju vildigt intresserad

av att jobba med manniskor. Och da ar det vél ofta classic och varfér man valjer att jobba

inom socialt arbete” (R4). Att bli inspirerad av vénner, att testa en barometer om vilken

utbildning som bést passar ens intressen, att &nda ha socionomutbildningen i tankarna, men

att det som avgjorde var att l4sa en annan utbildning med inriktning mot integration och

migration da dessa fragor var nagot som respondenten var intresserad av och forklarade det

som ett strategiskt val. Att pa aldre dagar kanna att det var dags att utbilda sig till

socionom. Oavsett val har alla respondenter nu arbetslivserfarenhet inom det sociala

arbetet.
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Valet att l&sa till socionom kan vara lika brett som utbildningen &r, men den gemensamma
namnaren &r att de arbetar med manniskor i livets olika skeden. Samt att de vill hjalpa
manniskor med forandring till en battre livssituation (Framtid, u.a.). Arbetet som socionom
handlar om att satta brukaren i forsta rum och genom sin empatiska formaga gora att
brukaren kanner sig trygg och sedd. Detta gors med hjélp av etiska riktlinjer och andra
bestammelser som finns for yrkesrollen socionom (Saco, u.a.). Det ar dock manga som
upplever att chefen kan vara en som motverkar socialarbetarens arbete nér chefens ord
manga ganger ar det slutgiltiga eller att det finns lagar som gor att medarbetaren inte kan
gora som hen vill géra (Sandahl, Falkenstrém & von Knorring, 2017). Speciellt nédr en av

chefernas huvudsakliga uppgift ar att se till att budgeten halls (Tornquist, 2004).

Positionen chef ar en formell roll som vara respondenter sjalva har valt eller, som framkom
i intervjuerna, blivit motiverade till att axla fran tidigare chefer vilket kommer att
presenteras i senare stycke. Cheferna som intervjuats i studien har olika roller som vuxit
fram genom de normer och varderingar som finns i vart samhalle. Just yrkesrollen ar nagot
som Angeléw och Jonsson (2000) beskriver som en formell roll de sjalva véljer att
tillskriva sig. Som for de flesta av vara respondenter har inneburit ett medvetet val att

utbilda sig till socionom eller liknande for att kunna arbeta inom socialt arbete (ibid.).

Valet att sedan soka sig till en chefstjanst har varit olika. Halften av respondenterna har
sjalva valt att soka sig till chefstjansterna (R2, R3, R6), medan de andra blivit tillfragade

och motiverade att soka chefstjanster (R1, R4, R5). R1 forklarar sin process sahar:

| andra branscher &r det attraktivt, men hér &r det inte det. Det &r inte flera hundra
som soker. Det géller verkligen att uppmuntra och fa folk att soka. [...] Jag ska
séga att det inte var mycket mitt eget val. Jag jobbade i ett relativt litet team déar
jag var da och jag blev hogt uppmuntrad av min davarande chef att séka. Hon
korde starkt motivationsarbete. Klart du ska gora detta och Gor du det inte nu sa

vet man aldrig nér nésta chans kommer (R1).

Medan R4 sjalv hade gatt i tankarna om att soka sig till en chefstjanst, men var osaker pa

om hon ville bli chef 6ver sina nuvarande kollegor. R6 forklarar sin situation sahar:
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Sen blev det ett grav-vik ledigt pa en enhetschefstjanst pa [samma enhet som hon
arbetar pa nu]. Jag tankte att det kunde vara lite spannande och prova det. Sa jag
sOkte den och jag fick den och sen blev jag kvar (R6).

R6 fortsatter sedan med att forklara att steget till att bli chef kdndes mindre néar det till en
borjan bara var ett vikariat. Vid detta tillfalle borjade hon aven ké&nna sig bekvam i sitt
arbete och behdvde lite mer spanning och utmaning i sitt arbete. Medan R5 blev tillfragad
efter en omorganisation att soka chefstjansten och valde att gora det. Efter att ha varit
forste socionom innan omorganisationen upplevdes det som ett naturligt steg att ta i sin
socionomkarridr. Aven om alla inte aktivt valt att soka sig till chefstjansten sjalvmant,
beskrivs det anda att tillhdra ett medvetet val av Angeléw och Jonsson (2000). Eftersom
cheferna fortfarande haft valet att tacka nej till tjansten. Omedvetna val handlar om valen

som de sjélva inte kunnat paverka.

Awven likt det som skrevs i avseende av begreppet positionen kan en utlasa att valet att
utbilda sig till socionom kan grunda sig i olika saker. Enligt teorin som grundar sig i den
sociala identiteten kan en se att det ar ett steg till att mer identifiera sig med andra som
ocksa arbetar inom det sociala arbetet (Haslam, 2001). Likt det som R5 menar var hennes
anledning att bli socionom:

Har val alltid velat arbeta inom socialt arbete pd nagot satt. Hade ett par kompisar
som var socionomer sa jag sokte och kom in. Lite slumpen men ocksé onskan. [...]

Det &r bra att vara socionom. (R5).

Cheferna menar att utbildningen har satt sin pragel pa deras yrkesidentitet att ar den som de
huvudsakligen identifierar sig med, vilket gor att de mer identifierar sig med att vara
socialarbetare &n chefer.

Vi har haft den har diskussionen i ledningsgruppen som jag ar i nu. Dar var chef
som &r forvaltningschef, alltid tanker Jag ar socialarbetare, det ar det hon séger och

det préglar hela ledningsgruppen. Fér vi ar socialarbetare (R1)

Denna identitet fortsatter sedan att utvecklas i yrkeslivet (Josefsson, 2017). For att kdnna

en storre tillhdrighet till sin grupp borjar darfor en att agera mer utefter sin respektive
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ingrupp och dess normer som tillhér (Haslam, 2001). Detta sker som socionomstudent
redan forsta dagen pa utbildningen och fortsatter sedan efter examen ut i yrkeslivet och
formas utefter vilken inriktning en véljer att ta (Josefsson, 2017).

Man ar utbildad till det man &r utbildad till tdnker jag. Oberoende om man blir chef
eller inte. Inte att jag ser mig som nagot annat. Jag &r stolt socionom, det &r jag
(R4).

Det som cheferna i studien under hela tiden har arbetat utifran ar portalparagrafen, alltsa 1
8 SoL. Det handlar om att sdtta brukaren i forsta rummet och att framja manniskors
ekonomiska och sociala trygghet och att utveckla ett aktivt deltagande i samhallet for
denne. Detta genom respekt fér ménniskans egna sjalvbestdmmande och integritet. Detta
menar Shanks (2016) att chefer inom socialt arbete fortfarande har kvar sin identitet hos
socialarbetarna, trots att de nu ar chefer. Detta anses dock vara bra for att kunna genomfora
ett gott socialt arbete for att inte gldomma bort brukarna i besluten som fattas. Cheferna i
denna studie menar att deras professionella identitet grundar sig i deras tidigare erfarenhet
som socialarbetare. Men att de idag valt att mer identifiera sig med ingruppen som chef, da

de kan gora skillnad pa ett annat plan for brukaren jamfort med tidigare.

6.2 Forvantningar pa yrkesrollen

Nedan kommer vi att presentera respondenternas berattelser géllande de forvantningar och
beteende som stélls pa chefsrollen och hur det paverkar dem i sin roll.

Majoriteten av respondenterna har tidigare arbetat som socialarbetare i den rollen som de
nu kallar for sina medarbetare. De poédngterade att det var viktigt att ha arbetat inom det
omradet som de nu ar chefer inom. Dock var det nagra som poangterade att det var den
personliga kompetensen som végde tyngre géllande att vara en bra chef. Cheferna var
oense i svaret gallande vad som var viktigast i chefsrollen om det var den personliga
kompetensen eller yrkeskompetensen. Vissa poingterade att ”Ar du chef, dr du chef och da
kan du vara chef 6verallt” (R2). Och att det inte behdver vara en socionom som besitter
chefspositionen pa socialtjansten, utan att det istallet skulle kunna vara en annan
profession.
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Man kan likvél vara en bra chef och jobba med detta yrke, &ven om man inte ar
socionom. Man kan likvél vara statsvetare eller jurist, det fungerar lika bra. Tanker
att chefskapet inte behdver besittas av en socionom (R4).

Medan andra papekade att det var viktigt att det var just en socionom som hade chefsrollen
for att lattare kunna hjélpa sina medarbetare i svarare arenden. R1 forklarar det pa detta
sattet:

Jag tanker att i det har jobbet som ar har ar det mycket sakfragor som éar viktiga att
man har koll pa. Da tanker jag att det &r till fordel att man har jobbat med samma
jobb sjalv tidigare. Sag att det kommer nagon utifran, exempelvis en militar eller
polis eller med mer fardigheter som chef. Men kommer det sadana fragor som
medarbetarna fragar Hur gor jag och Vad gor jag och Hur mycket far jag saga med
sekretess, da maste man ha andra som kan svara pa det. Jag tycker att det har varit
till stor fordel och enkelt att bygga fortroende (R1).

Angeldw och Jonsson (2000) forklarar detta gallande hur specifik rollen som chef ar. Det
géllande den lagstiftningen och formella regelverk som styr rollen och vad chefen
forvantas kunna i sin yrkesroll for att uppfattas som trovardig. Da ar sakkunskapen ocksa
viktig att ha, for att kunna diskutera och agera bollplank gentemot sina medarbetare. Alla
respondenter menar dven att det inte bara ar att soka sig till en chefsroll pa en gang, utan att

vagen dit bor vara langre.

Sakkunskapen tror jag att alla kan lara sig, men det &ar sjélva kénslan. Den har

fingertoppskénslan som man antingen har eller inte har (R3).

Denna “fingertoppskénsla” som de besitter dr ndgot som de inte fatt med sig fran
utbildningen. I chefsrollen ingar manga arbetsuppgifter. Angeléw och Jonsson (2000)
forklarar detta med en av sina dimensioner tydlighet. Dar chefsrollen gentemot
socialsekrterarrollen ar diffus géllande vad chefen egentligen gor. Enligt Trydegard (1991)
utgoérs chefernas uppdrag inom fyra punkter: Verksamhetsansvar, personalledning, socialt
arbete och samverkan. Dér punkten socialt arbete egentligen &ar det enda som en lar sig om
inom socionomutbildningen. Det &r ocksa den enda punkten som riktar sig direkt mot

brukaren. Sandahl, Falkenstrdm och von Knorring (2017) beskriver &ven att uppdraget dels
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handlar om att ge stéttning och att finnas dér for sina medarbetare i det dagliga arbetet,
men ocksa att framja en god arbetsmiljo och att leda organisation i de férandringsprocesser
som samhallets férandring kraver. Detta medfor att chefen pa socialtjansten har en nyckfull
position och att chefsrollen har manga olika arbetsuppgifter (ibid.). Detta menar dven
samtliga respondenter att det ar viktigt att fylla pA med kunskap for att kunna axla sin

chefsroll pa ett battre satt.

Jag tycker att det har varit tufft att inte kunna direkt. Jag har gatt socialh6gskolan
och jag har last lagstiftning, men det ar rétt lange sedan. I kommunal verksamhet
ar det viktigt att kunna lagstiftningen, lite SoL och LVU. (R2)

R6 forklarar det pa detta sattet:

Ké&nner att det ar lite kunskapsglapp nar det géller till exempel arbetsratt och
lagstiftningen. Alltsa juridiken kring personal och arbetsmilj6 och sadant som jag
skulle beh6va bygga pd som jag inte fick i den [socionom; min anm.] utbildningen
(R6).

Under socionomutbildningen far framtida socionomer mycket kunskap inom psykologi,
juridik och socialpolitik (Josefsson, 2017). Medan en chef behdver annan yrkeskunskap
inom ekonomi, budget, ledarskap samt juridik som ror personalfragor (T6rnquist, 2004).
Tornquist (2004) menar att det dven behovs en personlig kompetens hos personen som vill
bli chef. Da detta ingar i omsorgsarbetet inom det sociala arbetet som bedrivs av personer
som ar kansloméssigt engagerade i sitt arbete. “Det mianskliga beteendet dr komplicerat,

det r inte bara att peka med hela handen” (R6).

De underliggande forvantningar som finns pa rollen som chef ar nagot som Angeléw och
Jonsson (2000) beskriver genom att det ar samhallet som skapar olika forvéntningar vad
som kannetecknar olika roller. Detta medfor att alla ménniskor i samhéllet har olika
forestallningar om hur en manniska ska fora sig nér hen besitter en viss roll. Detta gor att
dessa chefer har behdvt axla den nya rollen som chef genom att de olika férestallningar de
sjalva har om chefsrollen i sin helhet. Samt genom de forestéliningar som de sjélva har

skapat néar de mott tidigare chefer i sitt liv om hur de sjélva vill vara i rollen som chef.
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Aven om de besitter en chefstjanst &r manga av cheferna dverens om att det ar viktigt att ha
chefer inom socialtjansten som har en god personlig kompetens som kan hjélpa dem att bli
goda framtida chefer.

Vi snappar ofta upp det i medarbetarsamtal och fragar: Var ar du pa vag, Hur
tanker du och De hé&r egenskaperna ser jag hos dig och Jag ser att du har gjort detta
och detta och har du funderat pa de har banorna. Vi ar ganska snabba och plocka
upp tycker jag (R4).

Tornquist (2004) menar &ven att socionomer pa en chefstjanst har en bra grund, eftersom
juridiken ingar i utbildningen, men att manga socionomer har det svarare med det
ekonomiska arbetsuppgifterna. Manga tenderar anda att valja det som &r bast for brukaren i
fraga och inte det som ar bast for verksamheten. Detta medfor att manga chefer saknar de
grundladggande yrkeskunskaper som krévs for att utfora ett gott arbete som chef inom
socialtjansten. Alla cheferna namnde pa nagot satt att de fortfarande anser sig ha kvar
brukarfokus de en gang lart sig under utbildningen, dock &r de lite oense om hur det ser ut i

praktiken.

Vi maste bli lite mer produktionsinriktade &nda. Se helheten, for resurserna 6kar
inte.
Saker och ting kostar pengar. Vi maste mer och mer ha ett kostnadsmedvetet-tank.

Just med tanke pa att omvarlden forandras sa mycket hela tiden (R6).

Medan R2 tanker sahér:

Ju fler chefer som tanker direkt brukarfokus och som har medmaénskligt-tank desto
battre. Vi behdver sadana chefer har. Vi ska inte ga till ndgon industriverksamhet
dar vi har chefer som pekar med hela handen. [...] Att man hela tiden har det som
en grundvardering, att det ar dit vi jobbar. Man aterkommer hela tiden till Vad &r

egentligen vart uppdrag. Det ar klientarbetet (R2).

R6 tanker mer utifran kostnad, produktion och att det galler att folja samhallets forandring.
Medan R2 istéllet tdnker mer kring att det sociala arbetet arbetar kring méanniskor vilket

gor det svart att folja produktionstanken som manga industriverksamheter har.
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R4 ndmnde vid flera tillfdllen under intervjun att hon “kanske inte dr den typiska
socionom” och vid ett annat tillfélle ”Jag brukar alltid sdga till andra att jag tror att jag ar
dér jag ar idag for att jag inte dér den typiska socionomen” (R4). Dir hon fortfarande
menar sig tillhdra rollen som socionom, men samtidigt inte lever upp till de beteenden som
en socionom traditionellt bor. Angeléw och Jonsson (2000) skriver att rollbeteendet
innebdr medvetna och omedvetna val om hur chefer véljer att uppfora och bete sig.
Rollbeteende utgar fran personen ifrdga och dess varderingar och etik. Chefernas beteende
kommer sedan att bedémas av omgivningen hur vél det lever upp till positionen. Géllande
att R4 inte anser sig leva upp till det traditionella beteendet som en socionom bor.
Forklarar Angeléw och Jonsson (2000) att R4 sjalv valt att ga emot de forvantningar kring
beteendet som finns pa rollen.

De flesta chefer valde &ven att inte presentera sig sjalva som chefer om det inte fanns ett

behov av att gora det, exempelvis pa moten eller i slutet av ett mail.

Jag brukar saga, om folk fragar, att jag ar socionom faktiskt. Brukar inte saga att
jag ar chef. Har daremot inget problem att saga att jag ar chef om nagon fragar
vidare (R6).

Négra av cheferna ville dven hellre benamna sig sjalva som ledare snarare an chefer. Detta
forklarar Kullberg (2011) med att personer med bakgrund inom socialt arbete inte har ett
behov av att tillrékna den status som det innebér att tillhdra gruppen som chef. Det
traditionella chefsskapet &r forenat med hdg status, mandat att ta beslut och en hogre 16n.

Jag gillar inte att bendmna mig sjalv som chef, chefskapet ger mig mandatet att
fatta beslut. Jag pratar mycket om ledarskapet. Ledarskapet for mig innebér att vi
tillsammans mojliggor en vag framat, men att de och jag utifran vara olika roller
ska driva det tillsammans och att jag i mitt ledarskap lever i symbios med mina
medarbetare. Utan dem har jag ingen att leda och har de ingen ledare sa blir de inte
ledda heller. Vi dr i en beroendestéllning till varandra kan man séga. [...] Jag ar
ibland tvungen att bendmna mig som chef. Nar man presenterar sig vad jobbar du
som, da ar jag enhetschef for den enheten. Men jag har inget behov att av att patala
for mina medarbetare att ”Jag som din chef séger att du ska detta” Det kédnner inte

jag att jag behover. (R3).
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Det sociala arbetet anses vara ett etiskt projekt dar humanitet, solidaritet och manskliga
rattigheter &r viktiga ord att ha med sig i yrket (Blennberger, 2011). Socialtjansten med
dess myndighetsutovning ar socionomers arena och manga kallar det aven for
karnverksamheten. Eftersom att socionomers arbetsféltet ar brett och har manga olika
omraden att arbeta inom samt for att deras etik och varderingar ska finnas kvar, valjer
darfor manga att byta yrkesroll och karriar dar en av roller ar chef (Kullberg, 2011).

Grundanledningen att jag blev socionom var ju dnda tron pa manniskan, hade varit

valdigt olyckligt om jag hade andrat den for att jag blev chef (R5).

6.3 Rollkonflikt
Nedan kommer vi att presentera respondenternas beréttelser gallande den rollkonflikt som

kan uppsta nar cheferna ar oséker pa sin roll samt vem de ska vara lojala mot.

De flesta respondenter sa att de menar att det kan uppsta en konflikt i rollbytet fran rollen
socialsekreterare till rollen som chef. Dock hade alla olika sétt att se denna konflikt, da
uppdraget som chef medfor ett annat synsétt pa verksamheten &n i rollen som

socialsekreterare.
Det stalldes lite pa sin spets dar, det maste jag sdga att det gjorde. Men jag &r ju
kvar som chef, jag har landat i det. Det &r ingenting som jag landade mjukt i, utan

pratade med mina kollegor och de k&nde samma sak (R6).

Medan R2 tanker annorlunda:

Jag vet vad du menar, men jag har inte upplevt det och det handlar nog om vem jag
ar, faktiskt. Da tanker jag att man upplever en stor konflikt, da ska man soka stod i

det. Det ar en konflikt, kanske mer pa pappret (R2).

Kullberg (2011) lyfter denna problematik att som socionom inta rollen som chef, da

rollerna star langt ifran varandra. Den tydligaste konflikten handlar om vem hen
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huvudsakligen representerar. Wolmesjé (2005) beskriver denna lojalitetskonflikt dar de
som arbetar 6ver chefen vill att chefen ska ha ett budgetorienterat och organisatoriskt
forhallningssatt i ledarskapet. Medan chefens medarbetare 6nskar ett brukarorienterat
arbetssatt nar ekonomin inte far ga fore det som kravs for att brukaren ska fa ett battre liv.
Samtidigt som chefen sjalv dven maste bestamma sig for var i fragan hen stéller sig. Enligt
Angeléw och Jonsson (2000) forklarar detta med att konflikten kan ses ur tva perspektiv.
Dér interrollkonflikt ar nar chefen upplever forvantningar och motstridiga krav fran
samhéllet. Intrarollkonflikt &r en konflikt som sker inom personen sjélv och nér dessa
forvantningar och motstridiga krav stélls pa varandra. Detta menar Wolmesjo (2005) att
beroende pa vilken fraga det avser ar chefen mer eller mindre lojal till de olika grupperna.
R3 forklarar konflikten pé detta sittet: ”Jag brukar sdga sahar att som chef forvéantas du

ndstan vara schizofren” (R3).

Medan andra pastar sig vara lika lojala at bada hallen i sin mellanchefsposition. R3
forklarar fortsatt att det &r viktigt att ha en god relation till sina medarbetare och darfor visa

lojalitet gentemot dem ocksa.

Jag brukar saga att de &r mina experter, nu har inte jag jobbat med handlaggning
och utredning pa fyra ar. Det innebar att vissa moment har jag tappat, men de
jobbar dagligen med det (R3).

Respondenter upplevde det svart att kategorisera sig till en grupp, antingen socialarbetare
eller chef. Samtidigt ser de ett behov av att behdva kategorisera sig till en grupp da det
finns stora skillnader mellan rollen som chef och rollen som socialsekreterare. ”Man &r ju
socionom. Men ocksa chef, sa jag dr bade och” (R6). Tajfel och Turner forklarar denna
situation i fraga om att inte kunna kategorisera sig till en grupp (Haslam, 2001). Detta kan
forklaras med att det finns tvetydiga krav i vad chefsrollen innebér. Likt den
lojalitetskonflikt som Wolmesjo (2005) beskriver ar chefer mer eller mindre lojala mot sina
medarbetare respektive sina dverordnade chefer beroende pa vilken fraga som diskuteras.

R4 och R6 forklarar att det beror pa vilken fraga som diskuteras vem de ar mer lojala mot.

| vissa fragor ar jag mer lojal uppat och i andra fragor mer lojal nedat, det beror
helt pa vad det handlar om. [...] Jag 4r mer lojal mot de politiska mélen &n nér

mina medarbetare kommer och séger att de inte hinner med sitt arbete (R4).
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Jag har skrivit pa ett anstéllningsavtal att jag ska vara lojal mot min arbetsgivare,
punkt. Sen far man jobba med det etiska inom sig och bestamma sig om det ar vart
det (R6).

R2 menar att denna konflikt mer finns, men att hon idag inte upplever det i det dagliga

arbetet.

Jag sag det som det innan jag borjade som chef. For jag sag cheferna sla emot
alliansen med medarbetarna. Uppat skulle man halla budget och fa ihop allt detta.

Men nu, ndr jag sjélv &r i rollen, tycker jag inte att det ar ett bekymmer (R2).

R2 fortsatter dock sedan med att forklara att hon brukar hjélpa sina respektive medarbetare
att hitta ett billigare alternativ pa vald insats for att det trots allt & medborgarnas pengar
och skattemedel som anvénds som resurser. Detta skulle dock kunna forklaras som nagot
som hon hort fran sina chefer ovanifran och nagot som hon darmed 6verfor till sina
medarbetare.

Konflikten i frdga uppkommer alltsa nar samhallets rollférvantningar och den enskilde
chefens rollbeteende inte Gverensstdmmer. Detta medfor att en vet vad som ska forvantas
av en person i en chefsroll. Samtidigt som det ocksa kan medféra motstridiga krav och
forvantningar for personen i fraga som gor det svart att leva upp till rollen (Angelow &
Jonsson, 2000).

Cheferna beskrev pa olika stt att de ville finnas dar for sina medarbetare. Genom att vara
narvarande och att inte ha dorren stangd om det inte var ett mote som pagick.

Jag vill vara kontaktbar till for mina medarbetare. Dérren star alltid 6ppen, den ar

Aldrig stangd for att man ska kunna klampa in och kunna stalla en fraga (R3).

Samtidigt som Thylefors (2016) menar att det &r lattare att axla en formell chefsroll samt
att leva upp till de organisatoriska krav som dverordnade chefer staller om en viss distans

finns mellan chefen och medarbetarna.

Beroende pa vilken fraga som diskuteras kanner cheferna mer lojalitet till nagon av

grupperna. Som tidigare ndmnt bendmner sig cheferna inte sjalva som chefer férutom i de

37



fall som de maste gora det. De menar att det ar utbildningen som vager tyngre och att det ar
den som satt grunden for vem de &r i sin profession, d&ven om de nu besitter en annan roll
som de bor identifiera sig med. Detta skulle Haslam (2001) mena att cheferna mer
kategoriserar sig som socionomer eller socialarbetare for att de kanner en storre tillhdrighet

till den gruppen.

Vid de flesta tillfallena kdnde respondenterna att de behdvde vara mer lojala mot dem som
var deras respektive chefer. Att det kunde bli jobbigt for en sjalv om en skulle férsoka vara

alla tillags.

Ett fokus som &r att man ska hjalpa alla och vill vara alla tillags. Om man vill vara
det goda i relationen till den som man mater, da tror jag det &r jattesvart. For da
hamnar man hela tiden i en lojalitetskonflikt bade med sig sjalv och sina

grundvérderingar och med dem man moter (R2).

R1 kunde uppleva det svart med att vara klamd i en mellanchefsposition i borjan av sin

chefskarriar. Men att det idag &r annorlunda:

Man far ofta hora att det ska vara jobbigt, men jag tycker inte det. Ofta séger man
att man ar klamd av politiker och att man ska halla budget. Jag tanker inte att det
ar sa. Det ar det pa ett satt, men samtidigt handlar det om att kunna forklara den
verksamhet man arbetar i. [...] [ borjan dr man mer osédker, da kunde man kidnna
sig mer klamd mellan politiker och ens egna brukarfokus. Men idag gor jag mer
som jag vill gora. Man blir tuffare med aren och har mer egenmakt och kanner sig
mer trygg. [...] Jag tanker att vi sager aldrig nej pagrund av pengar. Jag ska

faktiskt vara lite kaxig och séga det (R1).

Nu ké&nner hon sig mer trygg i sin roll och k&nner att hon kan framféra det hon vill i de
fragor som behovs samt sta pa sig i de fragor som behdvs. Dar hon kénner att hon
fortfarande har kvar sitt brukarfokus och kanner att hon hjélper brukaren pa ett mer
strukturellt plan genom att paverka sina chefer. R3 kanner sig ocksa mer trygg i sin

profession.
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Jag blev inte chef det forsta jag gjorde utan jag har faktiskt gjort lite andra saker
som innebar att jag har fatt en professionell identitet. Jag vet vem jag &r i min
profession (R3).

Tajfel och Turner skulle utifran begreppet kategorisering forklara det som att R3 nu har fatt

en hogre forstaelse om vad chefsskapet innebar (Haslam, 2001).

6.4 Jamforelse mellan grupper
Under intervjuerna fann vi att cheferna valde att jamfora sig mellan gruppen socialarbete,

chefer inom socialt arbete samt gruppen chef med allman chefskunskap. Nedan kommer vi
att presentera respondenternas berattelser gallande hur de véljer att jamfora sig med

grupperna.

Vi fann att cheferna ansag sig mer tillhéra gruppen chef med bakgrund inom socialt arbete
snarare an gruppen chef med allman chefskunskap i fragor om att jamfora sig mellan olika
grupper. Cheferna namnde explicit att de ansag sig tillhdra gruppen chefer inom socialt
arbete snarare an en gruppen chefer med allméan chefskunskap, da de har ett brukarfokus
och en utbildning inom det sociala arbetet. Detta ansags som problematiskt att de ibland i
sin yrkesroll behovde prioritera budget fore brukarens basta, da det direkt trader emot det
sociala arbetets etik och det som star i socialtjanstlagen. Aven om R1 menade att detta inte

storda allt for mycket i hennes arbete.

Klienterna maste fa det de behdver det &r det som &r vart interna arbete. Ibland
maste man anpassa efter verkligheten, vad som ar rimligt att géra (R1).

Jamforelsen som sker for respondenterna ar att de alla anser sig tillhdra det sociala arbetets
chefer snarare an en chef med allmén chefskunskap. Medan deras éverordnade chefer ser
dem mer som chefer med allméan chefskunskap som dérmed vill att de ska agera och
prioritera budget och deras krav. Detta forklarade R1 att det kunde bli problematiskt i sin

mellanchefsposition, men att det nddvandigtvis inte behévde bli sa.
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Klart det &r ett problem att det blir minus i budget, men det ar ingen som sager att
Vi inte ska agera. Vi skulle gjort det for dem som behovde det [...] dér &r man lite

mer fredad tror jag (R1).

Dessa jamforelser sker for att vardera grupp ska foéras samman och kanna en storre
tillhorighet till varandra. For att starka sin egen ingrupp tas val som gynnar sin egen grupp
for att fa battre sammanhallning (Haslam, 2001). Dar cheferna med bakgrund inom socialt
arbete jamfor sig bade med chefer inom andra verksamheter och med personer som har en
socionomutbildning, men som inte besitter en chefstjanst. Dar respondenterna i de flesta

fallen jamforde sig mer med sina respektive medarbetare, dven om de inte ar chefer.

Jag ér ju socionom, det ar faktiskt det jag ar. Sen att jag som socionom jobbar som
chef, det gor jag, men jag har &nda min profession som gor att jag ar socionom.
(R5)

For att upplevas som mer trovardig och kanna storre tillhorighet i ens yrkesroll paverkas
cheferna av hur andra uppfattar dem i sin roll och agerar darfor utefter hur de 6verordnade
cheferna vill (Haslam, 2001). R3 forklarar detta med att hon satte pa sig “En professionell
rock” nér hon forst startade sin yrkeskarridr som socialarbetare. Denna rock”™ har sedan
utvecklats med tiden hon blev chef, sa att den nu passar den nya yrkesrollen. Detta kan en
forsta utifran social jamforelse dar hon jamfor sig med respektive grupper och att denna
“rock” dr ndgot som hon anvinder for att for sig sjidlv podngtera att hon i vissa fall mer

tillhor gruppen chef snarare &n gruppen socialarbetare (ibid.).

Det marktes i samtliga intervjuer att respondenterna hade svart att séga att de endast
tillhorde en av grupperna. Det marks tydligt i intervjun med R3 da hon tidigare pratat om
den "Professionella rocken” men vid ett senare tillfdlle sdger: "Rent personmassigt s
skulle jag vilja séga att jag ar jamstalld med mina medarbetare, for jag dr ocksa
medarbetare i kommunen” (R3). Dér hon syftar till att utbildningen &r det som skapat den
basta sammanhallningen i gruppen och att grupptillhdrigheten ar som storst till denna
gruppen. Aven om hon tidigare jamfort sig mer med gruppen chef, vilket enligt Tajfel och
Turners teori kring den sociala identiteten (Haslam, 2001) kan forklaras genom att R3 likt

dem andra cheferna upplever att de identifierar sig med bagge grupperna. Denna
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jamforelse som sker mellan de olika grupperna som cheferna tillhor gor det svart nar de

fortfarande ar i en och samma yrkesroll pa arbetsplatsen.

7. Sammanfattning och diskussion
I kommande avsnitt har vi en avslutande diskussion dar vi forst kommer sammanfatta

studiens resultat foljt av en diskussion dar vi ger forslag till vidare forskning som vi

uppmarksammat under studiens gang.

7.1 Sammanfattning
Syftet med studien har varit att beskriva och analysera hur chefer upplever chefskapet inom

socialtjansten, dar vi utgick ifran tre fragestallningar.

Angaende om och i sa fall hur chefskapet har paverkat deras syn pa socialt arbete
uppmarksammade vi att cheferna kanner att de har tagit sig an rollen som chef efter att ha
arbetat med olika typer av socialt arbete. Chefskapet har gjort att de har fatt en storre
forstaelse for det politiska uppdrag som det innebér att arbeta pa socialtjansten. De beskrev
att socialarbetare tenderar att se ur ett mindre perspektiv och bara se brukaren, medan
chefen ska se hur verksamheten hanger ihop och arbetar for kommunens medborgare.
Cheferna har i sin roll ett helhetsperspektiv och arbetar mer langsiktigt for alla brukare. Det
trots att allt &r medborgarnas skattemedel som ska ga tillbaka till de manniskor som
behdver stod. Pa sa sétt poangterades att det sociala arbetet fyller ett mycket storre syfte an
att bara se till individen, nagot som cheferna menade att socialarbetare latt kan glomma
bort nar de arbetar sa nara brukarna. Dock identifierar de sig inte eller kdnner nagon
prestige med att vara chef utan identifierar sig mer som socialarbetare. De menar att
socionomutbildningen vager tyngre an den nya rollen. Samtidigt poangterades att de har
kvar sitt brukarfokus som de fatt med sig fran utbildning och att chefskapet ger
mojligheten till att hjalpa brukarna pa en mer strukturell niva och kan driva samt forandra
arbetet inom verksamheten till nagot battre. Cheferna gav olika svar hur de gick tillvaga.
Vissa valde att ga utanfor budgeten om det kravdes medan andra sade att de diskuterade

med sina medarbetare for att de istéllet skulle ta ett annat beslut med en billigare insats.
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Gallande om och i sa fall hur rollen som chef kan skapa en rollkonflikt svarade samtliga
chefer att de &r mer lojala mot sina 6verordnade chefer. Detta beskrevs pa samma satt som
att deras medarbetare forvantas vara lojala mot dem. Cheferna forvéntas i sin tur vara lojal
mot sina respektive arbetsgivare. Lojaliteten mot sina 6verordnade beskrevs vara ett
problem i den bemarkelsen att det medfor ett mer budgeterat fokus, vilket deras
medarbetare har svart att se. Samtidigt som cheferna sjélva kunde uppleva att de gick mot
sig sjalva nér budget fick styra Over insats for brukaren. Vi kan se att lojalitetskonflikter
har sin grund i den rollkonflikt som uppstar da cheferna ser sig mer som socialarbetare med
en vardegrund och etik som gynnar brukaren. Rollen som chef medfor att fokuset maste
skifta och ibland ga fore det som sin identitet star fér. Mellanchefspositioner bidrar till att
cheferna kan uppleva sig bakbundna och inte ha speciellt mycket mandat att fatta beslut i
den riktning de vill. Istéllet agerar de som medlare mellan politiker och medarbetare. Vi
kan se att det finns en motségelse i att cheferna anser sig ha fatt en hogre forstaelse for det
politiska uppdrag de besitter samtidigt som de ser sig ha ett brukarfokus och en identitet
som socialarbetare. Det uppstar en konflikt mellan deras mellanchefsposition och deras

egna varderingar.

Gallande hur enhetscheferna hanterar den eventuella rollkonflikten svarade manga utav
cheferna att det framférallt &r i borjan av chefskarriaren som det ar svarast. Vi fann att
cheferna gav olika svar, men att vi fann ett monster i att nagra chefer gillade att bendamna
sig sjalva som ledare istallet for chef. Begreppet ledare ansags mer positivt laddat och
syftar mer till det som cheferna ansags sig arbeta med, namligen att driva arbetet framat
och ge stottning at sina medarbetare. Begreppet chef ansags mer vara ett mandat att fa ta
beslut och bestamma, nagot som cheferna inte menade var deras huvudsakliga syfte eller
anledning till att bli chef pa socialtjansten. Pa sa satt tolkar vi att byta benamningen till
ledare kan vara ett satt for cheferna att ga runt det faktum att de tillhor en ny roll vars
uppgifter gar emot det de en gang utbildade sig till att gora. Nagra chefer fann att det
handlade om att inte vara den traditionella socionomen for att hantera konflikten. “Jag &r
dér jag ar i dag for att jag inte ir den typiska socionomen”, vilket tyder pa att istéallet for att
direkt behdva hantera den kommande rollkonflikten, ser hon sig som en egen grupp av
socionom som l&ttare kan axla den nya rollen som chef och darmed har lattare att utféra de
saker som ska goras som en mer traditionell socionom skulle ha svart for. Trots olika sétt
att hantera rollkonflikten pa uppvisade alla cheferna att de har nya arbetsuppgifter som ska
I6sas. Och att de maste ga vidare fran individfokus och handlaggning till att se det storre

42



perspektivet. Att hantera rollkonflikten beskrevs vara svarast i borjan av karriaren, men
alla cheferna i intervjuerna hade nagra ars erfarenhet. De lyfte att efterhand forflyttas fokus
och genom att lojaliteten ligger hos 6verordnade chefer blir det automatiskt att de tenderar
att ga mot ett mer strukturellt perspektiv. Allt eftersom en blir bekvamare i sin roll vagar en
gora som en vill och bli tuffare i fraga om att kunna saga ifran bade till sina underordnade
samt dverordnade. Pa sa séatt tolkar vi att enhetscheferna upplever en rollkonflikt, men att
det &r viktigt att vaga utmana och hantera den samt bli trygg i sig sjalv och vad uppdraget
som chef pa socialtjansten handlar om. De som inte tenderar att klara av att hantera
rollkonflikten slutar formodligen som chefer och tar ett steg tillbaka till nagot de tidigare

arbetat med.

7.2 Slutdiskussion och vidare forskning
Under studien och arbetets gang har vi fatt en allt storre forstaelse och insikter i vad det

innebdr att arbeta som chef inom en del av det sociala arbetet. Vi har fatt lyssna pa
upplevelser fran respondenter som tyder pa varme och ett stort engagemang for sitt
yrkesval dar viljan att gora skillnad ar stor. Vi har fatt se att chefer slass for att gora sin rost
hord och arbetar for det som de anser ar ratt gentemot sig sjalva och de aktérer som ryms
inom verksamheten. Vi kan se utefter vara intervjuer att det ar av stor vikt att chefer har en
bakgrund inom det sociala arbetet for att kunna ge stéttning och driva verksamheten
framat. For att socialarbetare ska kunna utfora ett gott socialt arbete och hjalpa ménniskor
behdvs darmed chefer med bra vérderingar som kan std emot vindar som staller budget och

organisatoriska forandringar fore behovet och vad som ar bést for brukaren.

Chefer &r en grupp som idag star infor krav och forvantningar som manga kan anse vara
omojliga att leva upp till. Vi har utefter var studie reagerat pa den vaga mangd forskning
som finns pa chefer inom socialtjansten. Da den mesta forskning som finns kring chefer
inom det sociala arbetet ar chefer som arbetar inom LSS och &ldreomsorgen har vi, likt vi
ndmnt under avsnittet “tidigare forskning”, fatt anvénda oss av forskning utford pa chefer
inom andra delar av det sociala arbetets falt. Vi anser det darfor for det sociala arbetet i
allmanhet samt for dess chefer, av vikt att det utfors mer forskning pa det har omradet. |
fraga om den underliggande rollkonflikt som vi har uppméarksammat hos cheferna, har vi

vid flertal ganger dessutom diskuterat chefernas situation som mellanchefer och speciellt
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deras arbetsmiljo och darmed vilka omsténdigheter de arbetar under. Vi skulle darfor tycka
det var intressant att undersoka hur chefer inom socialtjansten upplever sin egen
arbetsmiljo och hur forhallanden paverkar deras hélsa samt vilken paverkan den har pa

deras medarbetare.

Nagot vi ocksa uppmarksammade under studiens gang var att cheferna vi intervjuat har en
positiv syn till chefskapet med bra erfarenheter som gor att de har stannat kvar i sin
position. De chefer som inte varit néjda med chefskapet och som lamnat rollen saknas
darfor i studien. Det hade darfor varit intressant att fa en stérre bredd i vara svar och se vad
som lag bakom valet att sluta som chef och ga tillbaka till att arbeta som socialsekreterare.
Dessutom har alla respondenter i var studie varit kvinnor. Vilket dven star for majoriteten
av verksamma socionomer och chefer inom socialt arbete. Vi anser det darfor intressant att
i vidare forskning, se hur manliga enhetschefer upplever chefskapet och se om det hade
framkommit nagra skillnader i fraga om roll- och lojalitetskonflikt som vi i var genomférda

studie har uppmarksammat.
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9. Bilagor
9.1 Informationsbrev

Hej!
Mitt namn &r Patrik Persson! Jag och min kurskamrat Karin Kallin laser termin 6 pa
socionomprogrammet, Socialhdgskolan pa Lunds universitet och den har terminen skriver

vi var C-uppsats. Vart amne ar chefsrollen med fokus pa enhetschefer som har en bakgrund

i socialt arbete med en socionomexamen.

Vi skriver till er da vi har valt att intervjua enhetschefer om ert perspektiv pa chefsrollen
och vi hade varit valdigt tacksamma om ni skulle vilja avvara ca en timme for att traffa oss
och svara pa lite fragor om er bakgrund, chefsrollen och ledarskapet i en féranderlig

organisation som socialtjansten.

Intervjun och c-uppsatsen kommer att vara skyddad av lagen om etikprovning av forskning
som avser manniskor och goras helt anonym for utomstaende vad géllande, namn,

kommun och information om er.

For att vi ska kunna ha en sa trivsam intervju som majligt sa 6nskar vi att anvanda oss av
inspelningsutrustning, inspelningen kommer endast héras av mig och Karin och sparas pa

min personliga dator.

Vi ar val insatta i att ni har ett fullspackat schema och for att underlatta for er sa kommer
vi gdrna ut pa er arbetsplats och utfér intervjuerna pa en tid som passar er. Vi har nedan
listat datum som passar oss valdigt bra och géllande tid sa kan vi kl 07-19 men vi ar

flexibla till att hitta en ny tid som passar er battre.

Helst dessa tider v 18: 2/5, 4/5
v 19: 7/5,

8/5

v 20: 14/5,

15/5

De héar funkar dven for oss

47



v 20: 16/5, 17/5
v 21: 21/5, 22/5, 23/5, 24/5, 25/5

Med vénliga hélsningar

Patrik Person & Karin Kallin

Socionomstudenter, Socialhdgskolan pa Lunds universitet
Socl5ppe@student.lu.se

Socl5kka@student.lu.se
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9.2 Intervjuguide

Intervju

Bakgrund

Vad har du for bakgrund innan du blev chef?
(varfor laste du till socionom?)
Har du tidigare arbetat som socialsekreterare ?
o -Inom det har omradet?
o -Hur manga ar?
Hur skulle du beskriva uppdraget for en socionom/socialsekreterare? Etik och
vardegrund

Chefsrollen

Hur l&nge har du arbetat i en chefsposition?

Varfor ville du bli chef?

Hur méanga medarbetare ar du chef for?

- Kan du beskriva vad du gor som chef? o Vad har du for arbetsuppgifter?
- Vad ér viktigt for dig i ditt chefskap?

Vilka ar dina styrkor respektive svagheter som chef med din bakgrund som
socionom?

Hur anser du att beskrivningen av vilka kvalifikationer som krévs for chefskapet
stdimmer 6verens med din faktiska arbetssituation?

Vad finns det for forvantningar pa dig fran 6ver-, underordnade?
Hur ser du pa din position som mellanchef, med intressenter bade under och dver

dig? - kénner du att du maste prioritera mellan dem?
Vad finns det for mojligheter och positiva aspekter med att vara chef i den
organisation som du &r chef i?

Har din syn pa chefsrollen forandrats och isafall hur? Varfér inte?
Har din syn pé socialsekreterarens roll férandrats och iséfall hur? Varfor inte?it!

(AL

Faktorer

Har du nagon vidareutbildning inom ledarskap? och eller nagot annat som kan
hjalpa i din chefsroll?
-om ja, vad for typ?
-pa arbetstid?
-pa vems initiativ?
-valfritt?
-om nej, anledning?

Spelar socionomutbildningen nagon roll f6r huruvida man ar som chef anser du?
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-fordelar/nackdelar

Som socionom och socialsekreterare sa har en en vardegrund och etik som satter brukaren i
forsta rum och arbetar for att hjalpa hen till ett battre liv. Det finns manga tankar om att
chefer och politiker star direkt emot detta.

« Hur skulle du beskriva att ga fran kollega med en viss instéllning till chefskap och
ledning till att sjalv bli en del av ledningen?

«  Hur skulle du anse att du arbetar for brukarna nu i jamforelse med tidigare?
- Vilken profession anser du dig ha? Chef eller socionom? Finns det nagon skillnad?
- Ar chef n&got att som blivande socionom strava efter och iséfall varfor?

Rollkonflikt
- Kan du se att det kan uppsta en rollkonflikt i att ga fran socionomrollen till

chefsrollen?
- Om Ja, pa vilket satt?

-+ Kan du kénna en lojalitetskonflikt dar du maste vélja mellan dina medarbetare och

dina 6verordnade?
- Om Ja, P4 vilket satt?
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