UNIVERSITET

Pengars roll 1 enhetschefers arbete
Om enhetschefers upplevelse av arbetet
organisationsmassigt och attityder gentemot sparkrav
och budgetstyrning inom LSS

Gustav Ekelund

Kandidatuppsats SOPA63
HT 2021
Handledare: Jayne Jonsson



Abstract

Author: Gustav Ekelund

Title: The Significance of Money in the Work of Middle Managers: About Middle Managers
Experience of and Attitude towards Economic Work and Budgetary Control in Care of People with
Disabilities

Supervisor: Jayne Jonsson

Assessor: Johan Cronehed

Research shows that due to the influence of New Public Management reforms in the public sector in
Sweden, financial means in the care of people with disabilities has grown scarcer, while budgetary
and administrative workload of managers in the field has become bigger. The aim of this study has
been to examine how middle managers experience that downsizing and economic work affect their
professional role, as well as their attitude towards said phenomena. To gather data, qualitative
interviews were performed with six managers in the field. The theoretical framework in which the
study has been carried out, has mainly relied upon domain theory and theories on leadership and
management. Although results show some variation in how big a part of the managers” workload
that consists of economic tasks, they all agree upon that it is an important and time consuming
component of their professional role. In contrast to what much of the literature on the subject says,
the managers in this study don’t find that the large amount of work taken up by economic tasks is
illegitimate or something negative, but rather seem to take a neutral standpoint towards it and find it

to be an inherent part of the occupation.
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1. Introduktion

1.1 Problemformulering

LSS, Lag om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS, 1993:397) stiftades 1993 och ar
den lag som bestimmer vem som har rétt till stod pa grund av funktionsnedséttning, samt hur det
stodet ska utformas. Som chef pa de verksamheter som drivs enligt lagen, sa sitter man i en sdrskild
position, i ett lige mellan under- och dverordnade. A ena sidan s sitter man under en ledning,
bestdende av en fortroendevalda kommunpolitiker eller en foretagsledning, beroende pa om
verksamheten drivs i offentlig eller privat regi. A andra sidan sitter chefer med den hir befattningen
sjdlva i en position overordnad medarbetarna pé den eller de arbetsplatser de ansvarar for. Dartill
maste de forhalla sig till brukare, deras anhoriga och andra utomorganisatoriska aktorer. For att
bedriva en vélfungerande verksamhet som visar goda resultat och utvecklas i positiv riktning, krdvs
det att chefen eller ledaren har medarbetarens acceptans (Lundin & Sandstrom, 2015). Dértill maste
arbetet ske i enlighet med de riktlinjer och tillgdngar, ekonomiska och andra, som tilldelats av
personer pa hogre instanser. Det dr en utmaning, som kan leda till lojalitetskonflikter d& man 1
positionen som mellanchef kan hamna i klim mellan stridande intressen hos under- och

overordnade (Lundin & Sandstrém, 2015; Wolmesjo, 2005).

Dilemman av den hér typen kan bli &n mer utmanande 1 de politiska och organisatoriska former
vard och omsorgs mellanchefer idag befinner sig i. Sedan 1990-talet har New Public Management
(NPM) hatft ett okat inflytande i Sverige och annorstides 1 Europa (Almqvist, 2006). NPM ér
bendmningen pa en sorts tankesétt for hur offentliga organisationer ska styras och drivas, men
begreppet kan ocksa sdgas innefatta de tekniker som anammas inom detta styrsétt. Det finns lokala
variationer 1 hur det har kommit att ta sig uttryck bédde mellan ldnder och mindre geografiska
enheter som kommuner, men gemensamt for det som faller under NPM ir att principerna &r
hamtade fran det privata ndringslivet. Bland de mest typiska réknas resultatstyrning, en 6kad
medvetenhet och kontroll Gver budget, en uppdelning av offentlig sektor i fler och mindre enheter.
Inférandet av privata utforare i vélfirden och den konkurrensutsittning det fort med sig gar ocksa
att se som en konsekvens av NPM (Almqvist, 2006; Forssell & Ivarsson Westberg, 2014). Fran flera
hall har dessa reformer och dess konsekvenser beskyllts for en simre psykosocial hélsa hos

yrkesverksamma inom vérd och omsorg (Mélqvist et al., 2011).



Forskning visar att chefsrollen for de som ansvarar for de hir verksamheterna, 1 och med den héar
utvecklingen, har kommit att innebéra ett utokat administrativt arbete och ett storre ekonomiskt
ansvar. Samtidigt sd har de faktiska, ekonomiska resurserna man har att tillgé blivit knapphéndigare
(Shanks, 2016). Antonsson (2016) visar att mellanchefer i vard och omsorg upplever att deras
relation till medarbetare tagit skada av budgetira nedskirningar, dé det tvingat dem att formedla
déliga besked och prata mycket om pengar. Diskussionen kring kostnadseffektivitet och sparande
vad géller LSS, kan sdgas ha natt sin kulmen 2016, da det géllde rétten till assistans. Diskussionen
foljde da till stor del Regeringens regleringsbrev till Forsakringskassan, ddr myndigheten
uppmanades att bidra till att motverka utvecklingen av assistanstimmar, vilket motiverades med att
resurserna inte skulle ga till personer som utnyttjade formanen utdver sitt egentliga behov

(S2016/07871/SF).

Socialstyrelsens (2021) ldgesrapport om insatser for personer i malgruppen visar att kommunerna
under det senaste decenniet for varje dr haft en kostnadsdkning for LSS-verksamheter, men att
denna har avstannat 2019. Med det sagt sa befinner sig hilften av landets kommuner i ett
budgetunderskott for dessa verksamheter. Sveriges kommuner och Regioner (2019) visar att ménga
av dessa kommuner ser ett 0kat behov av effektiviseringar och besparingar i arbetet med sina LSS-

verksamheter.

Dérmed ar det av intresse att se vad de ekonomiska ramarna och styrsitten i de yttersta skikten far
for konsekvenser for LSS-verksambheter, for savél brukare som personal. Inte minst {for de
enhetschefer vars ekonomiska ansvar bestar i att forse och planera resurser, pa ett sitt som
mojliggor det for medarbetarna att uppfylla de behov brukarna har, alltmedan de sjdlva forses med
ekonomiska forutsittningar som mer eller mindre bestdms pa en hogre instans. Jag &mnar darfor
undersodka hur personer i den hér positionen sjélva upplever att den ekonomiska situationen pa LSS-
verksamheter ser ut idag, liksom deras mojligheter att sjdlva hantera och paverka den. Det ar en
frdga av vikt for de sjédlva, som yrkesgrupp i det sociala arbetets filt, liksom for det sociala arbetet i
sig, som de och deras medarbetare utfor. Av den anledningen &r det 4r en frdga som ar relevant och

fortjédnar att undersokas.



1.2 Syfte och frigestéllningar

Studiens syfte dr att undersoka vad for attityder gentemot och upplevelser av budgetansvar och
sparkrav som finns hos enhetschefer for verksamheter inom LSS 1 Stockholms stad.

De huvudsakliga fragestdllningarna kommer saledes att vara foljande:

* Vilka attityder uppvisar enhetschefer inom LSS gentemot budgethallning och ekonomiskt arbete?

* Hur upplever enhetscheferna att dessa aspekter paverkar deras yrkesroll?

1.3 Begreppsfortydligande

Det begrepp jag huvudsakligen anvéinder for att benimna de chefer studien uppehéller sig vid, &r
enhetschef, det eftersom samtliga av studiens respondenter har det som sin officiella yrkestitel. Jag
kommer emellertid att anvinda mig dven av andra, liknande termer, sdsom mellanchef och
verksamhetschef. Trots att det kan upplevas rorigt, har jag valt att std vid denna variation, da jag vill
vara trogen den litteratur jag hanvisar till. Da vissa av kéllorna anvédnder andra begrepp, da de
beskriver personer 1 en liknande befattning men 1 en annorlunda kontext, finner jag att skillnaderna

kan ha en viss, om &n liten, betydelse.



2. Kunskapsliage

2.1 Den kommunala enhetschefens organisatoriska ramar

Maria Wolmesjo (2005) skriver om hur de politiska och organisatoriska forutséttningarna for
verksamheter inom omsorg av édldre och personer med funktionsnedséttningar fordndrats fran och
med 1990-talet. Fordndringarna bestar till stor del av 6kade effektivitetskrav och ekonomiska
atstramningar, vilket hon ser som en foljd av NPM. Wolmesjo (2005) menar att verksamhetschefens
roll 1 och med det hir, har gitt frén att ligga ndrmare det faktiska omsorgsarbetet till mer
organisationsorienterade sysslor som beror budget- och personalfriagor. Ett sétt det tar sig uttryck, ar
att denne ofta rent fysiskt arbetar fran en annan plats &n verksamheten. Det faktiska uppdraget och
vad som forvéntas fran dessa verksamheter och deras medarbetare dr detsamma som det varit, 4ven
innan de omfattande omorganisationer som skedde i slutet pa 1900-talet. Den tjinst kommunen och
dessa verksamheter ska bistd med, grundar sig i att forse brukarna med sadant de inte sjdlva kan
tillgodose. S& medan arbetets fundamentala delar &r desamma som tidigare, ar det snarare de
organisatoriska ramar det sker inom och de medel med vilka det ska utforas, som generellt sett

genomgatt en fordndring, varfor chefen ar den vars arbetsroll genomgatt storst forvandling. (ibid.)

LSS-verksamheter, med de flesta andra vélfardsfunktioner, dr i Sverige huvudsakligen bekostade
med skattemedel. Det &r en skyldighet som ligger pé de offentliga aktorerna, att forse invanare med
dessa tjanster da de befinner sig i behov av dem. Darmed &r det sétt pa vilket dessa finansieras och
utformas en politisk frdga, sévil lokalt som nationellt. LSS-verksamheterna vilka den hér studien
uppehaller sig vid, styrs pa ett overgripande politiskt plan statligt, men i det yttersta pa en
kommunalpolitisk niva (Thylefors, 2016). Det innebir att de med den yttersta makten dver
verksamheterna ér fortroendevalda i kommunen, vars tid som styrande dr indelade i mandatperioder
om fyra ar (Wolmesjo, 2005). Det for med sig mdjligheten att savél den politiska majoriteten som
den sittande styrelsen med sina politiska riktlinjer, malsattningar och ambitioner kan fordandras
forhallandevis fort. Det dr de lokala politiska direktiven som bestdmmer hur kommunens LSS-
verksamheter styrs. Politikerna kan sdgas befinna sig hdgst upp i en hierarkisk struktur, under
vilken de har tjdnstemén 1 flera chefspositioner under sig - forvaltningschef, omradeschef och sist

verksamhets- eller enhetschefen. (ibid.)



Stockholms stad sérskiljer sig idag som den enda kommunen i Sverige vilken fortfarande &r indelad
1 olika stadsdelsndmnder (Montin & Granberg, 2013; Goteborgs stad, 2021), vilket dr av betydelse
for det sétt pa vilket arbetet 1 bland annat LSS-verksamheter organiseras. Kommunen é&r indelad 1 13
stadsdelsforvaltningar, vilka styr 6ver olika omraden, varibland stdd och service till personer med

funktionsnedséttning &r ett (Stockholms stad, 2021).

De politiker som sitter pa olika poster av beslutsfattande, kan besitta varierande grader av kunskap
om de omréden och verksamheter de dr med och styr (Thylefors, 2016). For att hélla sig kvar vid
LSS som exempel, sa finns det inget krav pa att de politiker som &r med och fattar beslut om
verksamheterna har en sirskild utbildning, som forvéntas bidra med kunskap nédvandigt for att
driva det pd ett bra sitt, trots att sa dr fallet for de som &r chefer pa samma verksamheter. Pa den
kommunala nivé i vilken LSS-verksamheterna befinner sig s kan samarbetet mellan politiker och
dessa chefer bli tydligt mérkbart. Thylefors (2016) menar att det i samarbetet pa den hir nivan latt
uppstar motsattningar. Samtidigt som det ofta finns en forstaelse om vem som ska gora vad, sa kan
det uppstd oklarheter om hur ansvarsfordelningen ser ut. Den vanliga uppdelningen &r utformad sa
att politikerna forvintas fatta beslut och skapa ett sorts ramverk, med dvergripande malséttningar
och strategier, medan cheferna i sin roll som ledare och organisator, sedan forvintas verkstélla dessa

beslut och mal.

Jonsson et al. (2012) beskriver vidare hur relationen mellan chefer och politiker kan skilja sig &t
mellan olika kommuner. De roller dessa besitter ar inte alltid helt tydligt definierade och ibland sé
trader individer fran bada sidor in pd den andres ansvarsomraden. Politiker har i en intervjustudie
(ibid.) uttryckt ett missndje gentemot chefstjanstemannen i situationer dér de upplever att dessa inte
verkstéller de beslut som fattats eller att det har tagit for 1ang tid. I andra fall finns ett missnoje,
darfor att politiker upplevt att cheferna presenterat faktaunderlag som inte uppfyllt kraven pa
objektivitet och virderingsfrihet. Det har upplevts som ett sétt att ta makten fran politikernas
hénder, for att fa sin egen vilja igenom. Vidare fanns det frén politikernas héll klagomél pa
tjdnstemdn som tog sig for stora friheter och handlade utan att ha tilldelats uppdrag. I samma studie
fanns dock politikerroster som uppmuntrade initiativtagande av den typen frdn cheferna och menade
att det var bra. P4 motsétt hall fanns det chefsroster som pa ett liknande sétt tyckt att politikerna
ibland Gvertritt sitt eget ansvar och borjat styra verksamheter pé detaljniva. Cheferna kunde i vissa
fall ocksa svara pa kritiken som riktats mot dem, med att de fatt undermaliga beslutsunderlag att

handla utifran, varfor de tvingats finna alternativa véigar. (ibid.)



2.2 New Public Management och besparingar inom LSS

Vid slutet av 1980-talet stod Sverige med ett statlig budgetunderskott som de var tvungna att
hantera (Montin & Granberg, 2013). Det ledde till en stor omorganisering av hur politik och
skattemedel kom att fordelas och kontrolleras mellan kommun och stat. Kort sagt s& kom
kommunerna under 1990-talet att fa ett storre sjdlvbestimmande, men ocksa en mindre summa
pengar att anvédnda, inte minst som en foljd avvecklandet av de specialdestinerade statsbidragen
1993. Fordandringarna kom att innebéra ett storre politiskt handlingsutrymme f6r kommunerna, men
ocksé ett mindre ekonomiskt. Dessa fordndrade forutsittningar gjorde att kommunerna och deras
verksamheter stod infor 6kade krav pa kostnadseffektivitet (ibid.). Samtidigt som kommunerna
befann sig 1 en finansiellt utsatt situation, sa 6kade deras ansvar, inte minst i och med instiftandet av
LSS (1993:397), som gav vissa funktionsnedsatta ritt till omsorg, vilket kommunerna blev skyldiga

att garantera.

I en kunskapssammanstéllning som behandlar vilket inflytande NPM och de nedskdrningar som
skett sedan 1990-talet haft i vard och omsorg, pekar Malqvist et. al (2011) att mycket tyder pa att de
haft en negativ paverkan pa flera yrkesgrupper verksamma inom faltet. De nya styrsitten och
omorganisationerna som skett och som férknippas med fenomenet, beskylls fran flera héll for att
ligga bakom generellt sett forsamrad psykosociala arbetsforhallande, i Sverige och pa andra hall i
Europa. Bland sddana fenomen som kan kopplas till NPM och som kan han en negativ paverkan pa
den sorters mellanchefer som diskuteras i den hér studien, ndmns en 6kad toppstyrning, mojliggjord
av nya tekniska system, samt en begransning av egenkontrollen. De ser dartill en 6kad risk for
rollkonflikter och motstridiga krav, vilket gar att kinna igen fran Wolmesjos (2005) studie om

mellanchefer i samma falt.

Det finns emellertid roster fran motsatt hall, sdésom Gustavsson (2006). Med avstamp i en
undersokning av hur olika kommunala verksamheter klarat sig i en tid av ekonomiska
atstramningar, menar hon att omorganiseringar av typen som blev alltmer vanligt férekommande
under 1990-talet, medforde flera positiva konsekvenser. Verksamheter som alades sparkrav och
befann sig i en situation med knapphindigare resurser an tidigare, ska ha motiverats till att som
grupp finna effektivare sétt att ta vara pé resurser, samtidigt som individer 1 bade chefs- och

medarbetarposition ska ha utvecklats 1 sina yrkesroller ocksé pd ett individuellt plan.



Ett begrepp som hér &r av relevans dr mananagementkvaliet. Thylefors (2016) menar att det ligger
néra det vi vanligtvis tinker pd, dd vi talar om effektivitet eller maluppfyllelse inom
vilfardssektorn. Hon stéller begreppet bredvid de fran varden l&nade patientkvalitet och
professionskvalitet, vilket avser patienten (eller brukarens) respektive den professionelles
uppfattning om vad som &r bast for patienten. Med managementkvalitet diremot, si avses det sitt
pa vilket en verksamhet kan uppfylla sina mal, med sa lite resurser som mgjligt, utan att for den
sakens skull ska ske fel eller drojsmal, samtidigt som det sker inom de legala och politiska
ramverket. [ samband med detta diskuterar hon ocksa inre respektive yttre effektivitet. Den inre
avser hur en verksamhets resurser omvandlas till resultat och kan saledes sédgas bero pé de arbetssitt
och processer som antas. Den yttre 4 sin sida, dr ndrmre kopplad till det faktiska resultatet, om

verksamheten fullbordar sitt uppdrag, utan att se till hur mycket resurser som gar ét. (ibid.)

Ett konkret exempel pad hur NPM har kommit till uttryck i det faktiska arbetet i den offentliga
vélfardssektorn dr med balanserade styrkort (Thylefors, 2016). Det balanserade styrkortet &r lanat
fran ndringslivet och fungerar som ett sorts métinstrument som ser till flera delar av en verksambhet.
I skapandet av ett balanserat styrkort identifierar man flera for verksamhetens uppdrag viktiga
faktorer som gér att dela upp 1 mal, vilket till exempel kan vara kopplat till brukarperspektiv eller
ekonomi. Styrkortet anvinds sedan kontinuerligt for att leda verksamheten 1 en positiv riktning 1
forbéttring- och kvalitetsarbete. De har fétt kritik av forskare for att utgd fran en
organisationslednings perspektiv, medan andra menar att det ar ett anvéndbart verktyg som leder till

ett utvecklingsarbete dir man ser till verksamheten som helhet. (ibid.)

2.2 Mellan- eller enhetschefens roll

Som chef for arbetsplatser ddr man tar hand om ménniskor pé olika satt s befinner man sig i en
yrkesroll som kan innebéra en hel rad olika sysslor och dér det krdvs av en som personal att man
snabbt kan vixla mellan olika arbetsuppgifter (Thylefors, 2016; Wikstrom, Arman & Dellve, 2013).
Det ar en roll som kan innebdra att man maste delta i moten om budget, ldgga scheman, motivera
och pa andra sitt hantera personalen och ibland delta i det direkta omsorgsarbetet. Manga i
positionen beskriver det stora antal olika uppgifter som vilar pa chefen, liksom den takt i vilken de
maste utforas och kan komma att dndras pd, som det mest médosamma med yrket (Thylefors,

2016).
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Det vanligaste dr att de som besitter en chefsroll 1 vélfardssektorn sjdlva, pé ett eller annat sétt hor
till samma profession som den grupp man leder (Thylefors, 2016). Cheferna har ofta sjdlva en
bakgrund i arbete av det slag som bedrivs pd verksamheten och/eller en utbildning i &mnet. Det
finns alltsd en vilja att anstélla ménniskor med en sakkunskap om den sortens arbete som bedrivs
och de behov som finns hos sédvil medarbetare som brukare. Thylefors (2016) skriver emellertid att
det uppstétt en diskussion angéende vilken kunskap och kompetens som faktiskt bor efterfragas hos
folk i chefspositionen i ménniskobehandlande verksamheter. Vid sidan av de som premierar chefer
med sakkunskap fran professionen, finns de som menar att det dr viktigare att chefen har utbildning
och kunskap som ar ndrmre sjdlva chefskapet. Alltsd en mer generell typ av ledarskap som dr
mindre specificerat mot en viss typ av verksamhet. Thylefors (2016) menar att argumentationen for
den senare typen av chefer framforallt kommer frén arbetsgivare, som finner att en chef utan en
direkt koppling till professionen blir mer lojal uppét. Vidare menar hon att chefer av den typen har

lattare att styras av och sjdlva fokusera pa sddant som budget, riktlinjer och verksamhetsplaner.

Berg, Barry & Chandler (2008) lyfter samma diskussion och stéller sig sjdlva frigan om en
socialarbetare som utfor ett arbete som bestar av administrativa och budgetdra sysslor och med en
kunskap adekvat for den typen av arbete, inte besitter en mer generell organisatorisk kompetens
som gdr att applicera pa fler omraden. De menar att det r diskussion som uppstétt som en foljd av
de omorganiseringar som skett 1 den offentliga sektorn som gar att koppla till NPM, efter vilkas
inforande valfardssektorns chefer hamnat i en annorlunda roll. I och med de nya krav som f6ljde
med denna roll ska de ha upplevts som bristande i sin kompetens. Som en reaktion fran
arbetsgivarnas sida, har chefer i den befattningen skickats pa ledarutbildningar for att béttre fylla
rollen. Berg, Barry & Chandler (2008) ser i den hir tendensen att det dr pa vig att uppsté en ny typ
av socialarbetare, vars formaga att leda och organisera upptar en lika viktig eller viktigare roll &n

den att identifiera och behandla komplexa sociala problem.

Som chef inom vard och omsorg besitter man en roll, vilken innebér ett dubbelt representantskap,
det vill séga att man foretrdder bade politiker och chefer dverordnade en sjélv, liksom de
medarbetare man &r chef for (Lundin & Sandstrom, 2015). Det dr en position dir man i métet med
sina 6verordnade chefer, foretrdder sina medarbetare och formedlar deras viljor och dnskemal till
ledningen. Det dr en viktig del av arbetet att formedla medarbetarnas 6nskemal, behov och

intressen. Det krdver en kunskap om vad som behovs for att tillgodose forutséttningar for det, likvil
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som en vilja och forméga att forklara och argumentera for det i motet med 6verordnade chefer.
Nedat, i motet med sina medarbetare, representerar chefen ledningen. I det ledet agerar chefen tolk
for ledningen och behdver formedla och motivera de beslut som fattas dar. Berg, Barry & Chandler
(2008) lyfter den roll chefen spelar som informatér om de uppdrag och riktlinjer de dverléts
ovanifrdn och menar att det dr en viktig uppgift att skapa forstdelse hos medarbetarna, och
framhéver sirskilt vikten budgetira fragor ofta har. Dessa parters intressen ér inte alltid forenliga
med varandra, varfor mellanchefens roll som kommunikationsldnk dem emellan blir problematisk i
flera situationer (Lundin & Sandstroém, 2015). Mellanchefen forvintas da att vara bade den som
haller dem samman, men dven den som foretrdder badas intresse i en dialog, d&ven nér dessa

intressen strider mot varandra.

Wolmes;jo (2005) pekar pa att de kommunala vélfardstjdnsterna har kommit att praglas av mer eller
mindre uttalade besparingskrav, vilket i sista ledet blir en uppgift som faller pa verksamhetschefen,
som ansvarig for det faktiska omsorgsarbetet. Hon menar att dessa krav pa resultat och 6kad
effektivitet, fran politiker och 6verordnade chefer ofta gar i spjdrn mot medarbetares onskningar,
som istéllet ofta ror sig om medbestdmmande och flexibilitet. I en sddan situation hamnar
mellanchefen litt 1 en lojalitetskonflikt, dér det ar svért att foretrdda och arbeta for bada parters
intressen. Hon menar att mellanchefens lojalitet uppat och nedét inte bara kan variera mellan
individer, men ocksa hos den enskilde beroende vilka frdgor de handlar om. Som exempel menar
hon att en mellanchef kan kénna en storre lojalitet uppét, 1 budgetira fragor, men att denne stéar
nidrmare medarbetare i frdgor om arbetsmiljo. Dértill papekar hon att den organisatoriska
utformningen och mellanchefens plats i hierarkin kan paverka lojaliteten, pa det viset att en chef
som arbetar ndrmre politiker och 6verordnade chefer, an medarbetare och brukare, har en storre
sannolikhet att hysa storre lojalitet uppat och vice versa (ibid.). Antonsson (2013) visar i en studie
den vikt verksamhetschefer fran dldreomsorgen upplever att den ekonomiska aspekten av deras
yrkesroll har. De verksamhetschefer hon intervjuat har manga génger upplevt en maktloshet
avseende den egna formagan att paverka budgeten. P4 grund av nedskédrningar ser de det som en
alltjamt véixande och mer negativ aspekt av arbetet, hur de kontinuerligt tvingats hantera budgetira
problem. Som en f6ljd av det hér upplever de att relationen till medarbetarna pa ett negativt sétt

praglats av att de ofta tvingats formedla trakiga nyheter och prata om pengar.

Berg, Barry & Chandler (2008) finner pé ett liknande sétt att de ekonomiska frdgorna har kommit

att spela en allt storre roll for chefer inom socialt arbete 1 Sveriges offentliga sektor. Vidare finner
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de att det i manga fall, for savil chefen som for verksamheten som sadan, har kommit att bli
budgeten som styr, snarare dn behovet. I deras studie berittar chefer om hur de pa grund av

underskott har fatt skjuta pa eller stilla in insatser, trots att det funnits ett behov hos medborgarna.

Larsson (2008) visar i en studie hur mellanchefer inom vard och omsorg ser pa ekonomi. Tillgangen
till ekonomiska resurser framhalls som en forutsittning for ett framgangsrikt utvecklingsarbete pa
dessa arbetsplatser. En god ekonomi lyfts emellertid fram som endast en av flera variabler. Larsson
(2008) visar att dven verksamheter med en god ekonomi kan ha ett bristande utvecklingsarbete, pa
grund av séddant som otillrdcklig samverkan. Den storsta kostnaden for de verksamheter vilka de
undersokta cheferna ansvarat for, har varit personalkostnader. Som en konsekvens har verksamheter
1 ekonomiskt kdrva tider fatt dra ner pa dessa, exempelvis genom en lagre bemanningsgrad vid
ledigheter och sjukfall i den ordinarie personalstyrkan. For de mellanchefer i kommunala
verksamheter som undersokts, har det inneburit en 6kad fokus pa planering av arbetet, liksom att
stodja den mer belastade personalen till att orka i situationer av resursknapphet ddr man gér under

den vanliga bemanningsgraden. (ibid.)

Samtliga verksamhetschefer i kommunal verksamhet, vilka Larsson (2008) intervjuat for sin studie,
uttrycker att diskussionen kring budget pd arbetsplatsen dr stindigt pagaende. Flera uttrycker att de
finansiella resurserna inte racker for att bedriva det arbete som krivs i sjidlva basverksamheten. Den
utmaning de mott med att fa sina verksamheter att 6verhuvudtaget ga ihop 1 det dagliga arbetet, har
fatt sddana konsekvenser som att de i ekonomiskt knapphéndiga situationer tvingats franga
pagaende utvecklingsarbete for att det inte funnits resurser till det. Att tillfalligt tvingas avbryta det
pa det viset har brutit kontinuiteten och minskat férutsdttningarna att bedriva ett systematiskt

utvecklingsarbete over tid.

I en nyare, ndgot mer generell studie, visar Shanks (2016) pi ett liknande sétt hur chefer inom
socialt arbete 1 Sverige paverkats av NPM. Hon pekar ocksa hur det landskap cheferna idag méiste
orientera sig i priglas av ett 6kat budgetansvar, en hogre press pd sparsamhet med de resurser som
finns att tillgd, mer komplicerade sociala problem, liksom svarigheter att anstélla och behalla
personal. Sammantaget kan det skapa en stor stress, dar chefen ofta har ett stort eget ansvar att

hantera dess fragor, vilket leder till ett arbete som fokuserar mer pd administrativa sysslor.
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Shanks (2016) studie visar ocksa pa att verksamhetschefer inom socialt arbete idag har fler
administrativa sysslor och ett 6kat budgetansvar. Ett flertal intervjupersoner i hennes studie svarade
pa frdgan om hur deras arbetsroll fordndrats under deras tid som anstéllda 1 positionen, att de
organisatoriska ramarna fordndrats pa ett sddant sitt att de inte lingre hade samma administrativa
stdd och var tvungna att ta sig an de uppgifterna pa egen hand. I och med en storre administrativ
arbetsborda, fann flera att de inte ldngre kunde dgna samma fokus at det strategiska arbetet (ibid.)
En annan svensk studie visar att mellanchefer i flera olika filt inom offentlig sektor upplevt en
Okning av illegitima sysslor (Bjork et al., 2013). Med illegitima sysslor dsyftar de sidana
arbetsuppgifter som antingen upplevs pé det viset att man inte vet om det dr nddvéndigt att géra

eller forstar dess syfte, eller uppgifter som inte tillhor ens egentliga arbetsroll.

Shanks (2016) lyfter emellertid i sin studie att det finns stora skillnader kommuner emellan, vad
giller chefers instéllning till budgetfradgor. Medan flera pa ett eller annat sitt stéller sig negativa till
ett okat budgetansvar, dr chefer pa vissa hall 1 landet optimistiska till den utveckling som skett. I en
enkdétstudie som utgjorde en del av hennes undersdkning svarade hela 69% procent av de deltagande

cheferna att socialt arbete 1 hdgre grad kommit att styras av ekonomi och nedskérningar.
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3. Teori

3.1 Domanteori

Domaénteorin utvecklades av Kouzes & Micos (1979), for att forsta ménniskobehandlande
organisationers sirart, vilka de menade fordrar andra organisationsformer &n de som anvénds inom
andra typer av organisationer. Teorin ser till hur motséttningar och spénning skapas mellan olika
grupperingar i de mdnniskobehandlande organisationerna, dér de identifierar tre huvudsakliga
doméner, den politiska domdnen, ledningsdomdnen samt servicedomdnen (ibid.). De enhetschefer
som min studie uppehéller sig vid, kan sigas ligga i bade lednings- och servicedominen (Thylefors,

2016).

Den politiska domdnen bestar av det beslutsfattande skikt som utformar led och riktlinjer utefter
vilka verksamheterna ska bedrivas (Kouzes & Micos, 1979). Med politiska direktiv pd sévil
nationell som lokal nivé dr det den hdr doménens uppgift, att inom det legala handlingsutrymme och
1 enlighet med medborgerliga krav och den politiska majoritetens ideologiska riktlinjer, fatta de
beslut som ska verkstéllas for att tillgodose medborgarna med deras behov. Ledningsdomdnen
bestar av de tjdnstemén vars uppgift det &r att gora verklighet av de politiska besluten.
Ledningsdoménen priglas av byrakratiska principer och uppgiftena ligger i att organisera och styra
det manniskobehandlande arbetet, liksom att skapa och upprétthalla de administrativa strukturer
som omger det. I servicedomdnen finner vi de som utfor det arbetet organisationerna ytterst ér

amnade for. (ibid.)

Kouzes & Micos (1979) menar att de olika doménerna skiljs at pa flera betydande plan, vilket
medfor att det l4tt uppstér friktion. De jobbar ofta efter olika mélséttningar och har separata
intressen. Det kan till exempel vara si att konflikt uppstar da den politiska doménen sitter mélbilder
som &r forenliga med deras egna intressen, men som strider mot den professionella doménen, som
kan ha helt egna och oftrenliga intressen. De menar att de olika doménerna kan vara kénsliga for
olika typer av fordndringar, som kan ske i otakt. De lyfter som exempel hur den politiska doménen
kan anpassa sig efter medborgerliga krav pa nedskérningar, for att mojliggora skattesdankningar,
samtidigt som den professionella doménen kan krdva en hogre budget for att de ser ett behov av

6kning 1 bemanning eller nya teknologiska tillgdngar. (ibid.)
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Morén, Perlinski & Blom (2012) har modifierat doménteorin pa ett sétt som gor den mer
applicerbar pé socialt arbete inom offentlig sektor i en svensk kontext. De menar att det r ett
organisatoriskt landskap som pé ett antal punkter sirskiljer sig frdn den amerikanska kontext
Kouzes & Micos (1979) uppfann den i. En betydande skillnad finner de i den roll den offentliga
forvaltningen spelar, varfor de placerar vad de kallar forvaltningens domdin, pa den mittersta platsen
1 ledningsdoménens stille (Morén, Perlinski & Blom, 2012). Liksom ledningsdoménen, har de som
uppgift att implementera vélfardsinsatser och upprétthalla vélfardsfunktionernas standard. De menar
vidare att politikernas beslut filtreras genom den offentliga forvaltningen, som séledes ocksé spelar
en betydande politisk roll. Inte minst genom chefstjinstemannen, vilken hamnar 1 en situation dir
denne formedlar politiska beslut och riktlinjer till medborgarna, detta genom att utforma dem till
faktiska handlingar och tjdnster. Det &r en uppgift som de har att utfora utefter beslut som ibland
kan framstd vaga, 1 vilket fall det ligger pa chefen sjélv att uttyda dess innebord och séledes dven
utforma den egentliga politiken. De problematiserar ocksa termen servicedomdnen, som de istéllet
kallar for professionens domdin, for att framhéva att de som arbetar inom socialt arbete tillhor flera
olika professioner, alla med sina kunskaper och vérden. Det ligger en tung betoning i deras teori pd

den vixelverkan och det 6msesidiga beroende som finns mellan de olika doménerna. (ibid.)

3.2 Ledarskap- och managementteorier

I boken Mellanchef'i vdard och omsorg presenterar Larsson (2008) tre ledarskapsteorier hon finner
lampliga att applicera pa de chefer hon undersokt, vilka befinner sig 1 en liknande professionell och
organisatorisk position som de min studie uppehaller sig vid. Hon menar att teorierna sammantaget
visar att mellanchefen har en betydande roll i ett héllbart utvecklingsarbete pa verksamheter inom
vard och omsorg. Det transformativa ledarskapet kan beskrivas som ett ”bottom up-perspektiv”’, dar
ledaren forvintas se och inkludera alla medarbetare. Det transformativa ledarskapet ldgger stor vikt
vid ledarens formaga att motivera och inspirera medarbetare till fordndring och utveckling. Det
transformativa ledarskapet priglas av en 6ppenhet, ddr man skapar en miljé som frimjar fordndring

och nytdnkande genom dialog bade inom arbetsgruppen och utét med dess omviérld. (ibid).

Det situationsanpassade ledarskapet stiller sig mot idén att det finns en enskild typ av ledarskap
som gar att applicera pa alla arbetsplatser och situationer (Larsson, 2008). Perspektivet ser att
ledaren behdver anpassa sitt ledarskap efter de behov och forutsittningar som finns i en given

situation. Det situationsanpassade ledarskapet betonar ledarens flexibilitet och ldgger vikt vid
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erfarenhet och kunskap, som fordras av en ledare som ska kunna anpassa sitt arbetssétt efter
situationen. Det dr ett ledarskap som krédver att ledaren har en god kontakt bade uppat och nedét 1
organisationen. Det anses behdvas en kunskap om den kontext och situation organisationen i helhet,
liksom den mindre arbetsgruppen, befinner sig i, for att pa ett adekvat satt motivera medarbetare att
utveckla arbetet i en positiv riktning. Det betonas ocksa att ledaren ska kidnna sina medarbetare och
deras formaga, s att denne vet om det ar lagligt att delegera ut ansvarsomraden eller ej (Larsson,

2008).

Det utvecklingsinriktade ledarskapet ser till ledarens formaga att identifiera var och hur en
verksamhet kan forbéttras och ta tillvara pad de mdjligheter som finns for att verkstilla de
forandringarna. Larsson (2008) menar att det finns en risk att det faller ett for stort fokus pa
effektivitet och sparande, pa bekostnad av utvecklingsarbetet. Det utvecklingsinriktade ledarskapet
fokuserar pa att inkludera medarbetare i utvecklingsarbetet och skapa forutséttningar for deras
deltagande i beslut om verksamheten, liksom att skapa mojligheter for medarbetarna att pa egen

hand utvecklas pd grupp- och individniva. (ibid.)

Det finns en pagiende diskussion kring var man bor gora distinktionen mellan ledarskap och
management, som pa svenska kan dversittas till chefskap (Yukl, 2013). Diskussionen kan sdgas
bottna i att den som &r en ledare inte nodvindigtvis sitter i ndgon chefsposition, utan kan vara en sa
kallad informell ledare. Likvil behdver ndgon i en chefsposition inte vara en ledare eller besitta de
kvalitéer man vanligtvis forknippar med begreppet. Chef- och ledarskap dverlappar ofta varandra
och det inte finns ndgon bestdimd gransdragning som bestdmmer vilka egenskaper som hor till
vardera begrepp. Generellt sett brukar emellertid chefskap eller management férknippas med mer
byrékratiska sysslor, sasom koordinering, beslutsfattning, planering, budgetering och styrning
(Yukl, 2013; Kotter, 1990). Ledarskap a andra sidan kdnnetecknas vanligtvis av formégan att
inspirera, motivera och skapa goda arbetsforhéllanden. Vidare kan chefsskapet sigas foretrada
ordning och forutsdgbarhet, medan ledarskapet framforallt ser till utveckling och organisatorisk
forandring (Yukl, 2013). Kotter (1990) menar att de bédda delarna ar viktiga for ett framgéngsrikt
arbete och att det minga ganger handlar om att finna en balans, liksom att se till vad situationen

kréaver.

Vidare kan det vara av intresse att forsta de interna konflikter som kan uppsté dé en gar till en

chefsposition och hur man i den posten kan styras av olika logiker. Andersson (2015) visar hur
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overgangen fran en yrkesroll som verksam inom en profession till en chefsroll i en organisation kan
skapa vissa problem, pa grund av stridande logiker som &ar inneboende 1 de olika rollerna. Den
studie hans teori baseras pa uppehéller sig frimst vid ldkare, men de logiker som diskuterar sigs
vara dverforbara pa andra professioner inom vird och omsorg. Dessa logiker kan innebéra en inre
kollision for den individ som efter en dvergang finner sig i en ny roll som chef, men ocksa gentemot
medarbetarna som befinner sig 1 det professionella ldagret. Andersson (2015) menar att den som é&r
verksam inom professionen framforallt styrs av den kunskap som hor dartill. I rollen som chef
tvingas man ta stéillning till en rad andra variabler som i storre mén blir avgérande for ens arbete.
Andersson (2015) pekar pa hur det for chefen ar viktigt med byrikratisk ordning och att pa ett
effektivt sétt bruka de begrinsade resurser man har att tillga. For ldkare liksom andra chefer som
befinner sig i chefsrollen efter en dvergang fran att ha varit verksam i professionen, sa maste de
anpassa sig till de olika roller de besitter och finna sig i en tudelad roll som styrs av separata logiker
och diskurser, dven nir dessa stér i konflikt mot varandra. Det till trots sa visar han hur manga
lakare, dven efter att de tagit sig an en yrkesroll som chef, i forsta taget identifierar sig som lékare.
De har i den rollen visat sig kunna inkorporera formagor och kunskaper fran chefskapet som en
sekundir kunskapsbas, pa ett sitt som latit dem omforma och anpassa diskurser och teknologier i

sitt chefskap, for att gynna verksamheten. (ibid.)
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4. Metod

Min studie uppehéller sig vid enhetschefers inom LSS egna upplevelser av och attityder gentemot
sadana ekonomiska fenomen som paverkar och kan ténkas utgora en del utav deras arbete, sdsom
sparkrav, budgethdllning och besparingar. Eftersom det som undersoks dr deras subjektiva
upplevelser och instillningar, har studien utgétt fran en kvalitativ ansats. Det sdtt som ansags
lampligast for att utrona svaret pa dessa fragor och uppfylla studiens syfte, var att prata med
enhetscheferna sjélva. Darfor har datainsamlingen utforts genom intervjuer med personer
tillhdrande den gruppen. I den inbjudan till intervju som skickades till enhetschefer i Stockholms
stad, erbjod jag respondenter som ville delta att gora det bade fysiskt och digitalt, utefter dennes

onskemaél. Da alla befann sig i Stockholmsregionen, var fysiska intervjuer moéjliga.

4.1 LitteratursOkning

For att finna vetenskaplig litteratur av relevans for uppsatsen anvédnde jag mig nistan uteslutande av
databasen LUBSearch. Dir anvinde jag mig av ménga sokord, bland de som visade sig mest
fruktbara i olika kombinationer finns socialt arbete, omsorg, ledarskap, chef, mellanchef, new
public management, funktionsnedsdttning. Jag sokte ocksa pa deras engelska motsvarigheter for att

finna internationella artiklar.

4.2 Urval och genomforande

Mitt urval av intervjupersoner har bestétt utav sex enhetschefer inom LSS. I och med att dessa
personer tillhor en yrkesgrupp utvald specifikt for att gora det mojligt for mig att besvara studiens
fragestéllningar, dr det ett malinriktat urval (Bryman, 2011). Samtliga respondenter &r anstédllda av
Stockholms stad, men inom olika stadsdelsforvaltningar. Fem av sex respondenter leder
gruppbostads-verksamheter, dértill hor det till vissa av dessa intervjupersoners uppdrag att ocksa
leda andra typer av LSS-verksamheter, sdésom boendestdd och daglig verksamhet. Den grupp
individer som intervjuats anses tillrdckligt koncentrerad och till antalet stor nog for att uppfylla
studiens syfte. Trots att urvalsgruppen ér forhallandevis homogen, pa det viset att samtliga tillhor
samma yrkesgrupp och arbetar for samma arbetsgivare, s& rymmer den ocksa en viss variation. Dels
skiljer de sig, som ovan ndmnt, pa det vis att de i vissa fall dr chef for endast gruppbostider och i
andra ocksa for andra typer av LSS-verksamheter. Det finns ocksa en stor variation vad géller det
antal verksamheter de &r chef for. Dessa skillnader kan ténkas bero pa att de ar anstillda inom olika

stadsdelsforvaltningar, vilket i sig dr en betydande skillnad. Jag finner att dessa skillnader &r bra for
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att fi en viss spridning och ticka upp saddant som kan tdankas paverka hur den subjektiva

verkligheten kan se olika ut, inom den forhdllandevis snéva grupp som undersoks.
I tabellen nedan ges en dversiktlig bild av samtliga intervjupersoner, deras organisatoriska

tillhorighet inom Stockholms stad, deras ansvarsomrade och hur linge de arbetat i deras nuvarande

position.

Stadsdel Ansvar Tid pa tjansten

Respondent 1 Spéanga-Tensta 6 gruppbostader, 7 ar
boendestdd, personlig
assistans, avldsarservice
och ledsagning

Respondent 2 Spénga-Tensta Daglig verksamhet och Framgar ej
sysselsattning SoL

Respondent 3 Farsta 4 gruppbostéader 5ar

Respondent 4 Skérholmen 5 gruppbostader, varav 4 ar
tre var tillfalliga da
intervjun genomférdes

Respondent 5 Rinkeby-Kista 3 gruppbostéder, 5ar
personlig assistans,
ledsagning och
avlastning

Respondent 6 Farsta 2 gruppbostéader 3ar

Samtliga av studiens respondenter r anstéllda som enhetschefer inom LSS 1 Stockholms stad och
kan séledes sédgas tillhora samma arbetsgivare. De uppvisar emellertid en spridning vad géller de
stadsdelsforvaltningar de dr verksamma inom. De tva forsta respondenterna, som intervjuades
samtidigt, dr frdn Spanga-Tensta, tvé fran Farsta, en frdn Skdrholmen och fran Rinkeby-Kista. De
organisatoriska skillnaderna stadsdelarna emellan framgick tydligt i intervjuerna med
enhetscheferna och deras presentationer av sina yrkesroller. Trots att deras befattning tekniskt sett ar
densamma, s& forekommer det en markant skillnad i antalet arbetsplatser och saledes dven anstillda

och brukare som de ansvarar for.

Respondent 1 frdn Spanga-Tensta har ett 6vergripande ansvar for stadsdelens 6 gruppbostider,
liksom stédboenden, boendestdd och personlig assistans-verksamhet, med ledsagning,
avlosarservice och kontaktpersoner. Respondenten berittar att det ror sig om ett antal anstdllda om

nédstan hundra personer. Respondent 2 som tillhor samma stadsdel och deltog 1 samma intervju har
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huvudansvaret for daglig verksamhet inom LSS och sysselséttning inom SoL, med ca. 70

medarbetare under sig.

Det omfang som de intervjuade enhetscheferna i Spanga-Tensta uppvisade fanns inte hos de i ndgon
av de andra stadsdelarna. Respondenten fran Rinkeby-Kista var den med nést storst ansvarsomrade,
med 3 gruppbostéder, personlig assistans, ledsagning och avlastning. De tva respondenterna i Farsta
ansvarar for fyra respektive tva gruppbostider. Respondenten fran Skdrholmen satt som
huvudansvarig for 5 gruppbostider, varav 3 endast var tillfdlliga och inte vanligtvis tillhérde

enheten.

For att nd ut till intervjupersonerna si anvinde jag mig av mail. For att finna folk som tillhorde
malgruppen ifrdga sd anvinde jag mig av Stockholm stads (2021) hemsida, dér de listat alla
gruppbostider i kommunen. Dérifran kunde jag klicka mig vidare till samtliga verksamheters egna
sidor, pa vilka det i de flesta fallen fanns kontaktuppgifter till arbetsplatsens enhetschef eller annan
ansvarig. Jag horde endast av mig till verksamheter dér jag direkt kunde nd ansvariga med

befattningen enhetschef, dé jag ville forsédkra mig om att alla respondenter hade budgetansvar.

Under intervjuerna sa anvdnde jag mobiltelefon for att spela in intervjuerna, varav majoriteten alltsa
utfordes pa Skype, naturligtvis med respondenternas medgivande. Efter att intervjuerna genomforts
och spelats in, sa transkriberade jag materialet. Det underlittade senare analysarbetet avsevart da
det gav mig mojligheten att koda de transkriberade utskrifterna. Till intervjuerna hade jag forberett
en intervjuguide (bilaga 1) som ocksd kom att utgora ett anvandbar hjdlpmedel. Eftersom mina
intervjuer varit semistrukturerade foljde jag inte intervjuguiden till punkt och pricka, utan ldt den
snarare fungera som ett stod for att for att komma ihdg och ticka de &mnen jag ville gé igenom
under intervjun. Jag var 6ppen for att stélla foljdfragor, bdde sddana jag tdnkt ut innan och mer
spontana, liksom att hoppa 6ver frigor jag kidnde att intervjupersonen redan gett svar pa. Min
intervjuguide genomgick under sjélva intervjuarbetets gang ocksa mindre modifieringar, da jag
kommit pa nya fragor, sitt att formulera fragor eller inspirerats av nagonting en intervjuperson sagt

som jag velat frdga om i senare intervjuer.

Inledningsvis horde jag av mig till en grupp om cirka 8 personer, inom malgruppen. Av dessa
svarade ungefdr hélften att de kunde stédlla upp pé en intervju. Endast en svarade nekande och

ovriga uteblev med svar. Jag skickade d4 ut mail till ytterligare en grupp om ungefdr samma storlek
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och fick dé svar fran ytterligare ett par som kunde stilla upp, varefter jag befann mig med det urval
som studien utgatt ifrdn. Trots att jag nog haft tur med en ganska hog svarsfrekvens dér jag snabbt
fann deltagare, si har det totala urval av personer jag initialt horde av mig till, alltsé lidit ett visst

bortfall (Bryman, 2011).

Det bor dgnas viss tanke it vad som kan ha orsakat bortfallet och vad det kan ha f6r konsekvenser
pa resultatet. En rimlig anledning till det r forstas att de som inte svarat, 14t bli for att de inte hade
ork eller av ndgon annan snarlik anledning inte kdnde sig manade. Man bor emellertid ténka att
uppsatsens dmne, for vissa skulle kunna vara kénsligt och ’skrdmma bort” respondenter med en
motvilja att prata om det som inte fungerar 1 ens verksamheter. I den mén dmnet besitter potential
att ha den effekten, kan det ténkas att det framst &r kadnsligt for chefer med en mindre vilfungerande
verksamhet, dér det funnits budgetéra problem. En chef pa en hért belastad arbetsplats, med
bekymmer av ekonomisk eller annan sort, kan ocksa tdnkas ha mycket att sta 1 som prioriteras hogre
an att delta i en intervju. Om sé skulle vara fallet med de som kontaktats men inte svarat, skulle
bortfallet naturligtvis kunna tdnkas ha markanta konsekvenser for studiens resultat. Det dr forstas
inte mer dn spekulationer, men bor dnda has i1 dtanke, sirkilt eftersom de respondenter som deltagit

alla har sagt att deras verksamheter varit i ekonomisk balans, dér resurserna oftast eller alltid rackt

till.

4.3 Bearbetning

Som ovan ndmnt spelade jag in de intervjuer jag genomforde for att kunna transkribera dem. De
transkriberade utskrifterna av intervjuerna utgjorde sedan det empiriska underlag for mitt
analysarbete, dér jag anvinde mig av tematisk analys (Bryman, 2011). I ett forsta skede av
bearbetningen av materialet sa ldste jag igenom det flera ganger, for att ndirmare bekanta mig med
innehéllet. Dérefter laste jag igenom det ytterligare ett par ganger, da jag ockséd pabdrjade en
tematisering av materialet. Initialt identifierade jag och sorterade materialet i ett ganska stort antal
teman, som jag markerade med fargkoder i utskrifterna. I detta skede sallade jag ocksa bort sddana
delar som jag fann inte var relevanta for att besvara mina fragestillningar. Jag fann emellertid att
min forsta tematisering blev lite spretig med dess ménga koder, varfor jag slog samman dessa i fyra
storre teman. Dessa kom sedan att utgdra grunden for de delkapitel som finns 1 uppsatsens
analysdel: Organisationsfoemens typ och betydelse, Ledarskap eller chefskap?, Konflikter 1

positionen mellan under- och 6verordnade samt Resultat- och budgetstyrning i arbetet.

22



4.4 Tillforlitlighet

Da min studie utgar frin en kvalitativ ansats dr begreppen reliabilitet och validitet, inte av samma
relevans som 1 kvantitativ forskning, d den sociala verklighet som undersoks inte anses besitta
absoluta sanningar (Bryman, 2011). Med avstamp 1 Lincoln och Guba, menar Bryman (2011) att
man utifrén fyra delkriterier istéllet kan avgora en kvalitativ studies tillforlitlighet, utifran fyra
delkriterier. Trovirdighet avser om studien kan godtagas av forskare och den grupp méinniskor som
undersokts. Jag har 1 min studie &mnat uppnd det genom att hilla mig nira det empiriska material
jag samlat och varit transparent med mitt arbetssitt. Ett ytterligare sitt att stirka trovardigheten,
hade varit genom en sa kallad respondentvalidering, dir jag skickat ut min uppsats till
intervjupersonerna for att lata dem bekréfta att jag uppfattat dem rétt (ibid.). P& grund av tidsbrist

har jag inte utfort ndgon sddan, vilket trovirdigheten lider av.

Eftersom min studie i likhet med den mesta kvalitativa forskningen, uppehaller sig vid en mindre
grupp individer, dr det svart att bestimma huruvida resultatet blivit detsamma i en liknande
undersokning, i en annan kontext eller tid (Bryman, 2011). Overforbarheten ir dirfor svar att miita,
men ett kriterium for det, anses vara hur vil kontexten beskrivs (ibid.), vilket jag striavat efter att
uppna i min presentation av dmnet, intervjupersonerna och de yrkesmassiga och organisatoriska

kontexter de verkar inom.

Palitlighet fordrar av forskaren att denne &r transparent och redogoér for hur man gétt tillviga genom
arbetets gang (Bryman, 2011). Jag har &mnat uppna detta genom att utforligt beskriva hur mitt
tillvigagéngssitt sett ut i metodkapitlet. Det sista delkriteriet ar mojlighet att stirka och konfirmera,
vilket innebdr att studien inte ska paverkas av personliga uppfattningar eller teoretiska stdndpunkter.
Av den anledningen har jag varit noggrann i min ldsning och tolkning av det empiriska materialet

for att sdkerstélla att jag inte dragit nagra felaktiga slutsatser i mitt analysarbete.

4.5 Etiska overvaganden

Att etiskt 6verviga den metod, med vilken studien utfors dr en viktig del av forskningsprocessen.
Den viktigaste etiska héllpunkten ar att ingen av studiens deltagare pa nagot sétt ska komma till
men. I vilken grad och pa vilka sdtt det finns potential att &samka deltagarna skada, beror

naturligtvis pa vad eller vilka man undersoker och pé vilket séitt (Bryman, 2011). De personer som

23



deltagit i min studie skulle jag inte siga befinner sig i en sdrskilt utsatt position. Jag finner
emellertid att det kan vara ett kédnsligt &mne de diskuterar, som angér inte bara dem, men ir av
intresse dven for deras anstéllda, 6verordnade chefer och brukare. Av den anledningen har jag

avidentifierat namnen pé alla respondenter och deras verksamheter.

Som ledstjdrna 1 mina etiska dverviganden har jag anvént mig av de fyra forskningsetiska
grundprinciper som sammanstdllts av Vetenskapsrddet (2017). Med informationskravet avses att de
personer som deltar i studien ska vara medvetna om vad som dr dess syfte och vad for roll deras
deltagande spelar diri, liksom att deltagandet dr frivilligt och kan avbrytas om sé skulle dnskas.
Kravet har uppfyllts genom att bade vid den initiala mailkontakten och vid intervjuernas borjan
informera deltagarna om detta. Samtyckeskravet siger att deltagaren sjélv ska bestimma over i
vilken mén denne deltar. I denna studie sa har kravet tillgodosetts genom att i borjan av intervjuerna
friga om intervjupersonernas medgivande till att spelas in och att det inspelade materialet
transkriberas. Konfidentialitetskravet avser hur materialet som insamlas under studien behandlas.
Det ar viktigt att det dr forvarat pa ett sddant sitt att det ar odtkomligt for obehoriga. Det har jag
sdkerstéllt genom att forvara ljud- och textfiler pd min privata dator, som endast jag har atkomst till.
Dé uppsatsen ér fardig och godkénd och materialet har fyllt sitt syfte, kommer det raderas, for att

vidare sékerstélla att det inte hamnar i obehorigas hiander.
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5. Analys

5.1 Organisationsformens typ och betydelse

Enhetscheferna jag intervjuade 1 Spanga-Tensta, som hade overldgset flest verksamheter de
ansvarade for, berittade att det 1 deras uppdrag inte finns ndgot som séger att de ska vara operativa
ute pa verksamheterna, dér de inte heller har ndgon schemalagd tid. Det dr en bild som
Overensstimmer med den som presenteras av Shanks (2016), som sédger att chefer idag har mer
administrativa sysslor. Det gar ocksaé att kdnna igen 1 Wolmesj6 (2005) som visar att mellanchefer
idag mer séllan befinner sig ute pa verksamheterna. Med det sagt sa betonade enhetscheferna i
Spénga-Tensta, att de fann att det kunde vara viktigt att inda besoka verksamheterna, for att fa en
kdnnedom som inte bara formedlats fran de bitrddande cheferna under dem. Det framgar i citatet

nedan, ddr respondent 2 berittar hur dennes arbete pa verksamheterna ser ut.

Jag har egentligen ingen planerad tid for méten eller sa, utan det 4r mer for att finnas till, for
medarbetare och cheferna och brukare i1 verksamheter. Sa det &r ju ndstan mer utifrén ett
socialt perspektiv och ocksé utifran att kdnna verksamheterna. Sen dr det ju naturligtvis
inbjudna pad moten. Det kan vara ndn APT [arbetsplatstriff] eller planeringsdagar nér det
handlar om verksamhetsplanering for aret och sa. Sa det &r en véldigt liten procent om man

tanker vad som ar fysiskt pa plats i sjdlva verksamheten (Respondent 2).

Det ar en avgorande skillnad gentemot de enhetschefer som intervjuats med langt mycket farre
verksamheter att ansvara for, dir arbetet pa verksamheterna lyfts fram som en storre del, hos
samtliga av de dvriga respondeterna. Det framgar tydligt i intervjun med respondent 4, som
vanligtvis har ansvar for tva verksamheter. Dér finner vi i en beskrivning av det dagliga arbetet hur

tiden pé verksamheterna dr viktig for kontrollerande och stodjande syften.

Det finns nigra element som alltid &r desamma. Jag brukar alltid kolla mailen p& morgonen.
Sen brukar jag kolla runt pa verksamheterna, fa en uppdatering om hur natten har gatt. Det ar
ju dygnetruntverksamheter. Lite beroende pad vem som jobbar f6lja upp olika individuella
drenden och ibland bara finnas dir som ett stod. Det dér brukar ta ungefér hela formiddagen,

nér jag &r klar pd verksamheterna (Respondent 4).
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Bilden som presenteras hér visar att det verksamhetsforlagda arbetet har en stor vikt

och hor till de dagliga sysslorna. Till skillnad fran yrkesrollen som den beskrivs hos cheferna i
Spénga-Tensta finner vi en annans sorts narhet till medarbetarna, gentemot vilka man arbetar bade
stodjande och kontrollerande pé ett direkt sitt. Respondent 6, som ocksé har ett ansvar om tva
verksamheter, beridttar hur allt arbete bedrivs pd dessa arbetsplatser som ligger i direkt nérhet till

varandra, da hennes kontor ocksé &r beldget pa en av dessa.

Det ar latt att tdnka sig att det faktiska chefsarbetet paverkas av storleken pa den enhet man ansvarar
for, vilket 1 viss mén framgick 1 intervjuerna. Cheferna i Spanga-Tensta, de av respondenterna med
det storsta ansvarsomradena, berittade att de bada har administratorer till sin hjélp. Dértill har de
dven bitrddande chefer ute pd arbetsplatserna och samordnare under sig. Den organisationsform de
befinner sig i kan alltsa beskrivas s att enhetschefen givits ett storre, dvergripande ansvar for ett
stort antal enheter, dir de bitrddande cheferna och samordnarna kan ségas bli ytterligare en instans i

en sorts hierarkisk struktur, dér vi ytterst finner medarbetarna pa verksamheterna.

Om idn inte 1 samma utstrackning, sa gar det att se hur den héir typen av anstéllda som finns under
enhetschefen, men som ocksa sitter pa ett chefsliknande ansvar finns @&ven hos Respondent 3 och 5.
Respondent 3 berittar att han har tvd samordnare under sig, vilka han beskriver som sina hogra
hinder och som 1 sin tur har ansvar {for tvd enheter var. Ocksé respondent 5 beskriver hur hon far

hjilp av en bitrddande chef och en administrator.

Med stdd av Morén, Perlinski & Bloms (2012) doménteori gar det att forsta det som att den
organisationsform man tagit sig an pa stadsdelsforvaltningen 1 Spanga-Tensta paverkar samspelet
mellan forvaltningsdoménen och professionsdoménen, deras handlingsutrymme och
ansvarsomraden (ibid.).Vid forsta anblick kan det se ut som att enhetschefen hamnar ganska s langt
ifrdn den verklighet som medarbetare och brukare lever i ute pa verksamheterna i den hér typen av
organisation, genom att delegera ut delar av ansvaret till tjinsteman som blir de operativa cheferna.
Det gar emellertid ocksé att forstd det som att professionen har mer handlingsutrymme och
fortroende att sjélva styra 6ver verksamheterna. Det eftersom enhetschefen, som framforallt tillhor
professionsdomédnen (Thylefors, 2016), tillskrivs ett storre ansvar, som annars ligger hos
forvaltningsdoménen (Morén, Perlinski & Blom, 2012). Siledes ryms det ocksa ett storre

organisatoriskt eller hierarkiskt utrymme mellan medarbetare och enhetschefen.
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Ett perspektiv pa dessa olika sitt att organisera LSS-verksamheter i kommunen eller stadsdelen,
som Respondent 6 lyfter, problematiserar det dock frén ett annat hall. Hon menar att det &r viktigt
att dven den operativa chefen som arbetar ndrmast medarbetarna har rétt professionell tillhorighet
och den utbildning som arbetet fordrar. I det fallet att man organiserar det pa det sdttet dir det &r en
enhetschef med ett mycket storre antal verksamheter under sig, s& menar hon att det finns en risk att
det gér forlorat, d& det inte stdlls samma utbildningskrav pa de bitrddande chefer som finns under
enhetschefen. Istillet for att se organisationsformen som ett sétt att ge storre makt &t
professionsdoménen (Morén, Perlinski & Blom, 2012), blir det ur denna synvinkel snarare en
metod for den beslutsfattande politikerdoménen att kringga det upplevda behovet av tjdnstemén
med den professionella kunskap som annars efterfragas, vilket ocksé skulle kunna bero pé

ekonomiska faktorer och skillnader i personalkostnader.

Alla LSS[-verksamheter], leds av en enhetschef som har hogskoleutbildning. Men pa andra
stadsdelar, Enskede-Arsta-Vantor till exempel, d4 dr det en enhetschef som har det
overgripande ansvaret, och dd motsvarar en person som jag, som har tva eller tre LSS-

verksamheter, nan bitrddanderoll. Da dr det det som &r tendensen nu (Respondent 6).

Hon utvecklar det med att hon, i likhet med Thylefors (2016), tycker att det ar viktigt att de som
sitter pd de hir posterna har en hdgskoleutbildning som f6r med sig ritt kompetens, sakkunskap och
en forstdelse for verksamheterna och den typen av brukare som behandlas. Det poidngteras med en
jamforelse av hur man organiserat dldreomsorgen och de krav som stélls pa anstillda i en likvardig

position dér.

For det ar intressant, om du jamfor med den organisationsutveckling som har varit inom
dldreomsorgen, dir sédger de ocksa hogskoleutbildning, plus att du har jobbat, det ir ett krav
att du har jobbat inom dldreomsorg. Men hir 1 LSS ér det inte lika viktigt om du ska ha en san
bitrddanderoll, alltsd som bitrddande chef. Déar forstar jag inte riktigt hur man har tdnkt. Men

som sagt alla forvaltningar ar autonoma, sa man gor olika (Respondent 6).

Det blir intressant att stilla det respondent 6 hér sdger mot Respondent 3, som arbetar i samma
stadsdelsforvaltning, men med en storre enhet. Respondent 3 har sjdlv ingen fullvérdig
hogskoleutbildning, utan beskriver det som att han “ramlat in lite pa ett bananskal” 1 sin roll som

enhetschef, efter manga rs erfarenhet 1 en liknande position i privat sektor, som inte krdvde en
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tredrig hogskoleutbildning. Till skillnad frdn Respondent 6, sa stiller han sig fragande till vad for

nytta en sddan utbildning faktiskt har.

Sa jag har det inte, men det traditionella och det vanliga, det r ju nan form av socionom eller
sjukskdterska, eller arbetsterapeut dr ganska vanligt ocksd. Det intressanta, det dr vél inte det
som &r diskussionen, men det som jag sjdlv har tiankt, det ar vél vad &r det som gor att du ar en

bra chef bara for att du ar sjukskoterska eller, forlat, socionom? (Respondent 3)

Deras olika synsitt pa vilken professionell kunskap som fordras av ndgon 1 befattningen kan ségas
representera varsin sida 1 den diskussion Thylefors (2016) och Berg et al. (2008) talar om, kring
vem som ska vara chef i den hér typen av verksamhet och vad denne ska ha for kunskap och
kompetens. Respondent 6 uttrycker tydligt hur hon ser vikten av en professionell tillhorighet till den
typen av arbete som utdvas pa den verksamhet man &r chef 6ver. Framst genom utbildning, men till
viss del ocksa genom yrkeserfarenhet, vilket framkommer i vad hon sdger om exemplet med
dldrevarden. Respondents 3:s fraga stéller sig 1 motsats ganska uppenbart kritisk till idén att den
sakkunskap som foljer med en utbildning och/eller erfarenhet inom professionen skulle gora en bra
chef. Det ér en instillning som stir mer i led med den sida Berg et al. (2008) presenterar dar man
snarare ser att det ar viktigt att man har mer generella kunskaper i ledning och organisation for att

styra minniskobehandlande verksamheter.

5.2 Ledarskap och/eller chefskap?

Diskussionen kring vilka kvalitéer och kunskaper som gor en bra chef for en LSS-verksamhet gér
att knyta an till distinktionen mellan chef- och ledarskap. Det perspektiv respondent 3 presenterar
ovan tycks std ndrmare chefskap, dir han menar att en socionom, sjukskdterska eller dylikt inte
nodvindigtvis gor en bra chef. Respondent 6 a andra sida, som hogt viarderar sakkunskap och
kdnnedom om malgruppen och medarbetarnas arbete, presenterar ett synsitt som ligger ndrmre

ledarskapsaspekterna.

Generellt sett si tycks cheferna uppfatta att deras yrkesroller innefattar delar som gar att rikna till
bade chefskap- och ledarskapsrollen. De uttrycker alla pa ett eller annat sétt att det dr viktigt att ha
en god kunskap om och kommunikation med medarbetare och brukare, pa ett sitt som pdminner om

de delar av yrkesrollen som ligger nirmare ledarskap. Att de alla &r 6verens om att budgetarbetet
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utgor en stor och viktig del av deras yrkesroll talar for att ocksa chefskapsaspekten utgdr en viktig
del i deras yrke. Respondent 1 uttrycker att han finner att det ekonomiska arbetet utgér den storsta
delen av hans jobb. Samtidigt beréttar han och hans kollega, Respondent 2, att de inte har ndgon
avsatt tid for att vara ute pd verksamheterna, vilket kan ses som en forutsittning for att bedriva den
typen av utvecklande och fordndrande arbete som forknippas med ledarrollen. Respondent 2 siger
emellertid att det fokus som finns péd de byrakratiska sysslor som brukar forknippas med chefskap

eller management, definierar det formella uppdraget, men att det skiljer sig fran det faktiska arbetet.

Jag kan sdga att egentligen 1 sjélva rollen och uppdraget sa ska det ju vara mer strategiskt, dér
vi liksom ska ha ett framétsyftande forhéllningssétt kopplat till bade till vilka brukare vi ér till
for, budget och ekonomi, och jobba med de hir kvalitetsledningssystemen och annat for att
folja verksamheten, men jag skulle sdga att det ar ju inte det som liksom genomsyrar vad vi
gor en dag pa jobbet. Utan det dédr gér man lite vid sidan av eller nar man har chansen, for det

ar mycket annat som sker i verksamheten (Respondent 2).

Trots att uppdraget som chef primart sdgs bestd av de mer byrakratiska uppgifterna, beskriver
Respondent 2 att hon anser att det inte dr det viktigaste. Hon uttrycker snarare att det dr det som
hénder pa verksamheterna och de sdtt man kan vara behjalplig dar som kommer 1 forsta hand. Det
gér att forstd med hjélp av den typen av stridande logiker som Andersson (2015) beskriver. Pa ett
sétt som liknar hur ldkarna 1 hans studie dven efter 6vergangen till chefsposition i forsta taget
identifierade sig som ldkare, sa gér det att forstd Respondent 2:s uttalande som att hon ser sig sjalv
som en socialarbetare mer dn som en chef. Att hon ser det som den priméra uppgiften att pa olika
sétt kunna vara behjilplig ute pa verksamheterna, trots att det &r en uppgift det inte ens finns avsatt
tid for pa hennes schema, talar for att hon till en hogre grad styrs av de logiker som hor till det
sociala arbetets profession snarare #n de som finns i chefskapets. Aterigen gar det att kiinna igen i
Anderssons (2015) studie, dir ldkarna trots sin befattning som chefer sag de kunskaper 1
management som kom ddarmed som sekundéra trots chefspositionen. Det dr mojligt att tolka
Respondent 2:s uttalande som att hon fortfarande finner att det sociala arbetet mot brukarna eller de
mer ledarorienterade delarna av arbetet gentemot medarbetarna forfarande ar viktigare, trots att
befattningen och det formella uppdraget i storre man lutar at chefskap, pa grund av den identitet

man har som socialarbetare och den professionella tillhorigheten.
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Anderssons (2015) teori om logiker gar ocksa att applicera pa den diskussion om vad som gor en
god chef som presenterades ovan. Det sitt pd vilket Respondent 6 uppvisade ett synsitt enligt vilket
sakkunskap och en adekvat utbildning vérderas hogt, gar att se som nérliggande professionens
logik. Det dr uppenbart att hon identifierar sig som en socialarbetare och att de kunskaper och
vérderingar som hor dértill anses vara av stor betydelse for att gora ett gott arbete. A andra sidan
kan Respondent 3 och hans synsétt anses ndrmre den kontrasterande logiken dér chefskapet och
managementformagor ges mer utrymme och dér den professionella identiteten och kunskapen anses
néstan obetydlig, vilket framgar i hans sitt att ifrigasitta varfor en sjukskoterska eller socionom

skulle gora en bra chef.

Det gér att se ledarrollen dven i Respondent 4:s uttalanden, men till skillnad fran exemplet med
Respondent 2, framstar det 1 hans fall som att det pé ett annat sitt ryms i1 det formella uppdraget.
Som ovan ndmnt beréttar Respondent 4 att han spenderar mycket tid ute pa verksamheterna. Han
berdttar ocksa att moten ér stor del av hans arbetsroll, men att de séllan &r uppat i organisationen
med hans dverordnade chefer, utan snarare i sidled eller nedat med medarbetare, anhériga och
brukare. Den typen av samtal tyder pa en nirmre kontakt med arbetsgruppen och storre kinnedom
om verksamheterna. Trots att han inte ger nadgra nirmare beskrivningar av hur han arbetar mot sina
medarbetare for att utveckla eller fordndra arbetsplatsen, sa indikerar de hir uttalandena att det
atminstone finns utrymme och forutsittningar for ett arbete som ligger ndrmre ledar- dn
chefssysslorna (Yukl, 2013; Kotter, 1990) och som kan kénnas igen i det arbete som foresprékas
bade i det utvecklingsinriktade och situationsanpassade ledarskapet (Larsson, 2016). Med det sagt
sa ger han ocksd bilden av en yrkesroll dér det forekommer mycket av det byrdkratiska arbete som
ryms inom management, da han beskriver att det ekonomiska delarna av yrket, liksom planering ar
ndgonting han dgnar sig at dagligen, men som han inte betonar lika mycket som det

verksamhetsbaserade arbetet mot brukare, medarbetare och anhériga.

Enhetscheferna som intervjuats uppvisar vissa olikheter vad géller det sétt de hanterar ekonomiska
frdgor med sina medarbetare. Respondent 2 ger uttryck for en syn pa pengar diar man i tider av
knapphéndiga resurser inte girna blandar in medarbetare utan forsker hdlla den dialogen pé de

hogre instanserna.

Det kan ju ocksé vara en utmaning att fi en styrning, som vi da far frdn varan chef och att d&

forsoka fa bitradande chefer 1 sin tur att leda via dem, 1 verksamheten, utan att prata om att det
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handlar om pengar. Utan forsoka prata om det utifrén ett verksamhetsperspektiv istéllet.
Borjar man prata om det och det sipprar ner i personalen att nu ska vi spara, det finns inga
pengar, det finns ingen ekonomi, alltsa d& gar det ndstan inte att 16sa det medan man sitter 1

det (Respondent 2).

Det dr uppenbart att enhetschefen i1 det hér fallet finner att det dr svért att tala om pengar och
upplever att det finns en svarighet att fa med sig medarbetarna nér det behover sparas. Det dr ett
problem som gar att koppla till den typen av konflikter som diskuterades ovan, dar mellanchefen
hamnar i klim mellan under- och 6verordnade. Det gar att se ur ett doménteoretiskt perspektiv
(Morén, Perlinski & Blom, 2012), som ett problem dér chefen hamnar 1 situationer dér de
overordnades intressen skaver med medarbetarnas. Det framgar av att hon beskriver problemet som
att det grundar sig i utmaningen att kommunicera den styrning hon fitt fran sina chefer, till de
bitradande verksamhetscheferna som i sin tur ska formedla det till medarbetarna. Respondent 2
finner det nodvandigt att bendmna problem pa ett sérskilt sétt, ddr man motiverar nya strategier och
arbetssétt pa ett vis dér det inte framgar att det handlar om pengar. Det gér i viss mén ocksd att
kdnna igen 1 vad Antonsson (2013) skriver om den negativa inverkan mellanchefer upplevt att det
ekonomiska arbetet haft pé relationen gentemot medarbetarna, i och med att de behovt prata om

pengar och formedla nyheter om nedskérningar och dylikt.

Respondent 3 uttrycker pé ett ndstan motsatt sitt hur han finner att det ar viktigt att vara helt 6ppen

om den ekonomiska situationen gentemot sina medarbetare.

Det ér vil, jag arbetar vildigt transparent, jag har svart att se att det finns sérskilt ménga saker
alls som jag inte kan dela med dem eller med véardarna, som medarbetarna heter. Det kan ju
vara saklart, har jag enskilda samtal med en viss medarbetare stannar det ju mellan oss,
sekretessgrejer. Men annars dr jag ju 6ppen med kvalitetsfragor och budgetfrdgor. S jag vill
ju att dem ska ha insyn, for jag tror att de har littare att acceptera om de far forklaringar till
varfor saker dr som de dr. Om jag sdger att nu maste vi, som exempel da, nu maste vi halla 1
pengarna lite, sd ni kan inte jobba massa mertid, extratid, for det kommer kosta for mycket.
Da tror jag att om jag bara sdger s, punkt, dd@ kommer de klura pa det - ndhe, jaha? Men om
jag ger en sa bra forklaring till varfor det &r s, som jag bara kan. D4 tror jag att det kanske
inte dr sd att man gillar det jag sdger, men man kommer i alla fall forstd varfor jag gor som jag

gor.
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Respondent 3 uppméarksammar ocksa potentialen de ekonomiska fragorna har att 4stadkomma den
typ av konflikt som diskuterats ur ett doménteoretiskt perspektiv (Morén, Perlinski & Blom, 2012),
da han tydliggdr att det inte alltid 4r sd att medarbetarna tycker om de beslut som fattas i politiker-
och forvaltningsdoménerna, som han behdver kommunicera och verkstilla. Séttet att hantera det
skiljer sig emellertid markant fran det tidigare exemplet. Istéllet for att forsoka kringga problemets
ekonomiska natur i dialogen med medarbetare finner han att det & mer gynnsamt att inkludera dem
1 samtalet fOr att skapa forstdelse for det sétt verksamheten styrs. I det arbetssétt han beskriver gér
det att utrona aspekter fran det situationsanpassade ledarskapet (Larsson, 2008). Det kénns igen i
det sétt pa vilket medarbetarna inkluderas, dven 1 simre tider. Det visar ocksa pa en viss flexibilitet,
att i tider dér resurserna riacker till mindre dn vanligt anpassa sitt sétt att hantera verksamheten, men

ocksa sitt sétt att kommunicera med medarbetarna, vilket gar att se som en del av sjilva ledarstilen.

5.3 Konflikter i positionen mellan under- och 6verordnade

Den organisatoriska position enhetscheferna befinner sig 1, samtidigt 1 och emellan bide
forvaltningsdomédnen och professionsdominen (Morén, Perlinski & Blom 2012), vilken beskrivs
kunna leda till friktion och konflikt (Thylefors, 2016; Morén, Perlinski & Blom, 2012; Wolmes;o,
2005), upplevs olika mellan intervjupersonerna. En del uttrycker att de sjdlva flera ganger upplevt
den hér typen av ’klam” mellan under- och dverordnades intressen nir det kommit till hur de ska
handskas med ekonomiska medel, medan andra sdger att det ar ett problem de inte kommer 1

kontakt med.

Bland de som séger sig uppleva det hir som ett &terkommande problem finns Respondent 1 och 2,
som pa fragan om de hamnat 1 situationen bada svarar att det &r en dterkommande utmaning de ser

som en inneboende del av rollen som mellanchef.

Jag maste siga sjdlvklart. Sjalvklart har vi hamnat i kldm, vi dr mellanchefer. Chefen
bestimmer en sak, sen jag och tre bitrddande och en massa personal. Sjadlvklart att man

hamnar i klim. Det har hént for mig (Respondent 1).

Det ar klart. Det dr ju den utmaningen man sitter p4 som mellanchef. Och sa dr det ju sékert s

for véra bitradande ocksd, eftersom de sitter 1 en sddan position. Det dr en utmaning ibland.
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Och ménga ganger dr det ju ocksé kopplat till bemanning och verksamhet. Det handlar ju
egentligen inte om budgeten och pengarna utan det &r det som ska ligga i det pa négot sétt

(Respondent 2).

Vad Respondent 2 uttrycker, gar dterigen att koppla till den organisationsform de tva enhetscheferna
befinner sig i Spanga-Tensta. I och med att de som enhetschefer sitter ”hogre upp”, én i1 andra
stadsdelsforvaltningar, finns det dven fler under dem i en liknande mellanchefsposition. Det
kommer till uttryck i Respondents 2 uttalande som visar att hon ténker att de bitrddande cheferna
med stor sannolikhet handskas med liknande problem. Hennes sétt att beskriva det far det att
framstd som att det inte dr pengarna som &r roten till den hér typen av problematik. Det gér
emellertid att tolka som att hon tillskriver pengarna en viss vikt, men i den bemarkelsen att det

handlar om hur de forvaltas, snarare &n den bestimda summa verksamheten har att tillga.

Respondent 3 upplever ocksé att han ibland kan hamna i klim mellan intressen hos dverordnade
chefer och medarbetare, vilket dterigen gér att kdnna igen i1 de konfliktsituationer mellan doméner
som Morén, Perlinski & Blom (2012) diskuterar. Det han talar mer om &r emellertid en sorts
konflikt kring vad positionen som mellanchef gor for hans handlingsutrymme och hur han i den
sitsen kan ha svért att mota behov och dnskemal frén olika héll. Han lyfter ett exempel med hur han
hanterar situationer dd han maéste ta in extrapersonal och de kostnader det innebér. Det &r ett
problem han far handskas med ofta, vilket han menar till stor del beror pa att mycket oforutsett kan

hinda i arbetet med malgruppen och planer snabbt fordndras.

D4 har klammet blivit det att politikerna tycker, eller min chef eller chefer, att det ar for
ménga ordinarie som jobbar extra och att du ska ha mer timmisar eller du ska ha mindre
timmisar. Vad jag vinner pa det &r att det kostar inte lika mycket, oavsett vad jag véljer att
gora s& gar jag fortfarande inte under budget. Ar du med? D4 kan ju en politiker eller en chef
over mig siga - okej hade du inte tagit ordinarie till att jobba extra och tagit timmisar de dér
l6rdagarna, d& hade du haft 400 000 kvar pé aret. D4 hade du kunnat gora nagot vettigt med
brukarna istdllet. S& det 4r mer min typ av dilemma som jag hamnar infor. Jag méste ju
acceptera det, sen maste jag ju f4& med mig samordnare och personalen pa taget, det &r ju dér

som utmaningen ligger skulle jag sdga (Respondent 3).
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Han menar att det finns ett incitament ovanifran att anstélla sa fa pé deltid och timmar som mgjligt
och ha ett hogre antal heltidsanstillda. Han uttrycker sjilv att han gérna tar in dem dven pé extratid,
da det finns pengar till det och han upplever att arbetet pa det viset haller hogst kvalitet. Det trots att
det blir en storre utgift for verksamheten att betala ordinarie personal for 6vertid, jamfort med vad
det kostat att ta in vikarier. Hir menar han att det kan uppsté en diskussion med dverordnade kring

hur han arbetar.

Respondent 4 uttrycker att han inte hamnar i1 dessa situationer, men att han pa ett liknande sétt kan
finna att det 1 sjdlva arbetsséttet med ekonomin kan finnas en viss diskrepans mellan hans egen

uppfattning och den hos hans 6verordnade chefer.

Jag har sex stycken boende pa varje verksamhet. Och dé fér jag olika pengar beroende pa
vilket hjalpbehov de har. Sen om jag gér upp en niva till min chef, dé ser de ju inte personen,
den ser ju mer siffror. Vad som kommer in och ut. Och att en verksamhet ska ga plus. Dar ar
det ju egentligen ytterst att den verksamheten har fatt de hiar pengarna for att den ér 1 behov av
det. Om det sen ska g4 till att tinka nagon annans underskott, da blir det ju kanske lite
filosofiskt fel. Men det blir ekonomiskt bra, utifrén att kunna flytta runt siffrorna. Sa hér kan

det skilja sig mellan vad jag lokalt forhéller mig till och vad min chef tycker (Respondent 4).

Det problem Respondent 4 identifierar ligger alltsd mycket 1 om pengarna faktiskt gar till det som
de initialt &r &mnade for. Han diskuterar hur det mellan olika verksamheter och chefer i stadsdelen
finns en viss samverkan dér de kan hjdlpas at att halla budgeten, i situationer dér en gér bra och en
annan daligt. Det han emellertid ser blir fel 1 det arbetet dr att man eliminerar felet, utan att ga till
till grunden med det och atgérda orsaken, som han menar dr att budgeteringen inte ar adekvat. Dér
det finns en sddan obalans, menar han att budgeten inte fordelats pa ett sétt som overensstimmer

med de faktiska behoven och att man i forsta hand bor se till att det stimmer pa den nivan.

Sa det dr ingen som ser sjélva felet, eftersom det 16ser sig med de ekonomiska siffrorna. Och
dér kan jag vl kénna att det kan vara en utmaning at fa fram rétt siffror. For far de ansvariga
inte reda pa att det ser ut pa det séttet s kan vi ju heller inte krdva att de ska agera pa det?

(Respondent 4)
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Problemet i den hér situationen tycks ligga i samarbetet och kommunikationen mellan de olika
instanserna, snarare dn i meningsskiljaktigheter. Det framstar i det hir fallet som att problemet
bollas runt och hanteras mellan chefer i samma befattning och pa samma organisatoriska niva, utan
att det kommuniceras vidare till de hogre instanser som sitter pd makten att dtgarda de fel som
upplevs finnas i budgeteringen. Det gar att koppla till Jonssons et al. (2012) studier om relationen
mellan politiker och tjdnstemén i kommuner, dar de funnit att samarbetet ofta brustit pa grund av att
det upplevts framkomma fel i faktaunderlag och dylikt och dir parter frdn bada instanser uttryckts

uppleva en misstro gentemot varandra.

Respondent 6 dr den enda av de intervjuade enhetscheferna som uttryckligen sdger att hon varit med
om situationer dir resurserna inte har rackt till. Hon beskriver ocksé situationer dédr hon upplevt att
den budget hon haft att tillga inte rackt till att sdkra kvalitén pd de tjinster brukarna ska forses med

och pa medarbetarnas arbetsmiljo.

For det handlar om att man har de hér kraven fran 6verordnade chefer och Stockholms stad
med allt, samtidigt sa vet jag hur verkligheten ser ut. Om jag tédnker vad ar det som ger mer
kvalitet. Om man bara forsoker vara opartisk och tinka, okej men det hir &dr inte sé pass svart
att uppna, men samtidigt sa har vi de hir kraven pa oss. Sé att det handlar verkligen om att jag
kanske vénder mig till min chef och sdger att jag tycker inte att det hir orimligt, att vi kan
genomfora det hir, trots att vi har den hér situationen just nu. Det kommer att underlitta
arbetsmiljon for personalen, annars blir det hér trakiga hela tiden och de mér inte bra och att
komma till jobbet kommer inte att ge dem ndgonting. Det i sin tur paverkar de boendes

vilbefinnande, det dr en cirkel faktiskt (Respondent 6).

Beskrivningen av hur ett sddant dilemma kan se ut visar pa hur chefen dd denne maste anpassa sig
efter ekonomiska direktiv, kan behdva avbryta eller skjuta pa andra arbetsinsatser som dmnar
forbattra eller bibehalla kvalitén pa tjdnster och arbetsmilj6. Det framgar tydligt 1 hur Respondent 6
uttrycker att de krav hon alagts frin politiker- och forvaltningsdoménen anses ofoérenliga med vad
hon upplever vara for verksamheten nodvédndiga insatser. Det dr en beskrivning som pdminner om
vad Larsson (2008) samt Berg, Barry & Chandler (2008) sdger om hur det i tider av ekonomiska
nedskdrningar, ofta paverkar verksamheter pa det viset att insatser tvingats avbrytas. Det framstar
ocksa som att Respondent 6 tydligt tar stdllning och arbetar for medarbetarnas och brukarnas

intresse 1 den hér fragan, trots att det gdr mot politikers och dverordnades direktiv. Det gar delvis att
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forsta som att hon ligger nirmre professionens logik, snarare dn chefskapets (Andersson, 2015), da
hon resonerar i enlighet med sina medarbetare och ser till deras behov och 6nskemal framfor
budgetdra och byrakratiska principer ovanifran. Det géar ocksa att tolka som att hennes lojalitet
ligger ndrmare medarbetare och brukare, vilket utifrain Wolmesjo (2005) gér att forstd som en f6ljd
av den organisatoriska utformning hon beskriver sig befinna sig i. Hon beskriver att hon arbetar
valdigt ndra medarbetarna, vilka hon ocksa delar den fysiska arbetsplatsen med, snarare @n att
arbeta ndrmare de hogre instanserna pa ett séitt dar hon dr mer frankopplad det faktiska

omvardnadsarbetet.

5.4 Resultat- och budgetstyrning 1 arbetet

I enlighet med litteraturen (Wolmesjo, 2005; Berg, Barry & Chandler, 2008) fann samtliga
enhetschefer i studien att de ekonomiska fragorna och budgeten utgjorde en stor del av arbetet.
Respondent 1 uttrycker att det dr det priméra i1 yrkesrollen, det 4r den storsta delen, jag tycker det,
ekonomin.” Kollegan pa stadsdelsforvaltningen som deltog i samma intervju, Respondent 2,

uttrycker ocksd att det dr en viktig del av jobbet som hon sysslar med dagligen.

S4 att det vi kan gora &r ju att vi ser att ekonomin gar at ett visst héll, antingen att det 4r for
lite pengar i ramen, det &r ju att minska pa bemanning, alternativt ta emot fler brukare. Sé det
ar ju egentligen ett dagligt arbete som ligger i varat uppdrag, det &r ju att hela tiden balansera
de delarna. Men samtidigt ha kvalitetsperspektivet med. Att det fir inte ske for mycket
forandringar, varken for medarbetare eller brukare. For det i sin tur kan kosta valdigt mycket

pengar (Respondent 2).

Det hir synsittet, dir kvalitet och budget &r tilt sammanknutna, framkom dven i intervjuerna med
respondent 3 och 6. Ett sétt att forsta det, &r som en f6ljd av NPM, med betoning pa bade
budgethallning och resultat (Thylefors, 2016). Vidare pdminner det om begreppet
managementkvalitet som Thylefors (2016) anvinder sig av och som beskriver kvalitet i forhdllande
till de resurser som kravs for att den ska uppnas. Det gar ocksa att kidnna igen 1 foljande citat fran
Respondent 3, dir han beskriver hur kvalitet och budget hdnger samman i hans arbete och

verksamhet.
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Jag méste nog dnda sdga att i vir organisation sa dr det budget snedstreck kvalitet, for det gér
ju verkligen hand 1 hand. Sa det &dr egentligen de tva, har jag inte lagt pengar pa att utbilda
personalen att bli bittre eller utvecklas sa kommer det forr eller senare att mérkas 1

brukarundersokningen ténker jag (Respondent 3).

Citatet vittnar om ett forhallningssitt dar budgeten ges stor vikt och anses vara néra knuten till
kvalitén, vilket kan anses tyda pa en medvetenhet om managementkvalitet, ddr man ser till
kvaliteten ur ett perspektiv dir de resurser som gar at riknas in och spelar en avgérande roll
(Thylefors, 2016). Dock inte sé till den grad att brukarkvalitén gr forlorad, da det framgér att
brukarundersokningen anses vara ett matt pd det som benamns kvalité generellt. Synsittet gar

vidare att utrona i foljande citat, ocksa frdn Respondent 3.

Ja, det blir ganska mycket moten, sen har vi resultatdialogen dé jag och min chef gar igenom
kvalitén, budgeten, HR, medarbetarskap, arbetsmiljo, det gor vi ocksd ménadsvis, stimmer av,

en manad i taget sa (Respondent 3).

Den manatliga resultatdialog som hér beskrivs pdminner om de balanserade styrkort som Thylefors
(2016) skriver om. Samtalen som sker regelbundet beskrivs ta upp en rad olika omraden som pé ett
eller annat sétt dr knutet till verksamhetens resurser eller kvalitet. Respondenten uttrycker
emellertid att han upplever det som ndgonting positivt. Snarare &@n att tycka att det ar en for hard
kontroll eller detaljstyrning frdn 6verordnade chefers sida, ser han det som en positiv sak att de har
koll pé verksamheterna och kan finga upp problem innan de hinner ga for langt. Han kan indirekt
anses siga att han sjdlv identifierar karaktdarsdrag av NPM som finns i arbetssittet, da han talar om

en Okad resultatstyrning och liknar arbetsséttet vid det han kénner igen frén privat sektor, dir han

sjlv arbetat en langre tid.

Sa vad giller Farsta da som jag kan bist, sd tycker jag att man ganska mycket ndrmat sig ett
lite mer privat sétt att jobba. Sa som jag kdnner igen det. DA nir jag kom in i forvaltningen da
fanns inget som hette resultatdialog och sjélvklart sa hade vi en budget, men det var inte
lika... Man hade koll nagra ganger om aret, dd man gjorde vissa avstamningar och kdérde nat
nyckeltal sadér, men det fanns inte riktigt den dar manadsavstdmningen. Sa det tycker jag ér

bra att det har blivit sa (Respondent 3).
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Trots att han inte varit anstédlld hos kommunen 1 mer dn fem ar, sa talar citatet for att det skett en
viss organisatorisk fordndring under perioden, som tycks ga at en riktning med starkare influenser
frin NPM. Att respondenten 1 det hér fallet finner det vara en positiv utveckling, kan tyckas ga mot
den gemene forestédllningen, inte minst inom professionen, dir det inte séllan finns en nedlatande
ton d& man talar om resultatstyrning eller annat som anses vara konsekvenser av NPM (Shanks,
2016). Han betonar dock att han kan se hur det géller att finna en balans nér det kommer till budget-

och resultatstyrning.

Béde privat och kommunalt, det 4r ju skattemedel vi lever pd. D4 kan jag tycka ibland
historiskt, att vissa privata de har varit for penganitiska och vissa kommuner har varit slarviga
med sina pengar istéllet. Sa att man liksom inte “dsch det stér stora forrdd med grejer som
eventuellt blir gamla och vi méste skriva av dem”, det 4r ju som att kasta pengar 1 sjon och det
ar ju inte heller sunt va. Sa jag tycker att utvecklingen har gatt till att det &r mer, ja privatlikt,

och ja mer koll. Det tycker jag (Respondent 3).

Respondent 6 som ocksé dr verksam 1 Farsta stadsdelsforvaltning, beréttar att hon pd samma sétt har
en resultatdialog med sin chef en gang 1 manaden. Hon uttrycker att hon upplever budgeten vara det
som kommer i frdmsta rummet pa dessa moten, men att de ocksa foljer upp kvalitetsarbete for att na
mal och krav pd verksamheterna. Hon ger ett exempel pa hur fokusen pa de ekonomiska fragorna
kan ta sig uttryck pé ett mer konkret sitt, dd hon beskriver hur hon méste aterkoppla om eventuella

merkostnader under en period.

Varfor blev det mer personal, bemanning den hdr manaden dn foregaende manad? Och da
maste jag nimna, att det ar akuta situationer, det &r inte bara dubbelbemanning. Alltsé det &r
boende, vanligtvis dker de till sina dagliga verksamheter, men om det inte &r s. Och da har
jag en grundbemanning, men om min grundbemanning avviker frdn det och jag har mera

personal, da maste jag aterkoppla varfor det blev sé (Respondent 6).

Ingen av de andra enhetscheferna i studien stiller sig inte uttryckligen positivt till det stora
budgetdra arbete och ansvar, som de sidger sig ha. Trots det sa &r de nddvéndigtvis inte heller
negativt instillda till det. De tycks snarare enas kring ett synsétt pa arbetsrollen, dér det ekonomiska
arbetet ses som en naturlig del, vilken tar upp mycket av ens arbetstid och ansvar. Ingen av

enhetscheferna i studien verkar uppleva att det budgetira arbetet och de administrativa sysslor det
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kommer med, som illegitimt, pa det sétt som Bjork et al. (2013) menar att manga chefer i den
offentliga sektorn gor. Vidare uttrycker respondent 2, 3, 4 och 5 att de upplever ett stort ansvar att

skota ekonomin och hélla budget, eftersom att deras verksamheter finansieras med skattemedel.

Jag tycker ju att vi alla har ett ansvar som arbetar just med skattepengar. Att férdela dem och
gora det absolut bista av dem. Sa darfor har jag ju med det 1 varje beslut. Jag tdnker ju igenom
ekonomin. Jag tinker ju r det hir bra for gruppbostaden? Ar det ett bra siitt att arbeta med de
hér pengarna som vi har, och sé vidare. S4 att det dr klart, jag skulle séga att det &r en stor del.
Det ér ju att forvalta dem pa bésta mdjliga sdtt. Och gor man det vil, sé slar det ju battre ut
mot verksamheterna. Lite som privatekonomi, man ska anvdnda sina pengar pa ett smart sitt,

sa ricker det till mer (Respondent 5).

Citatet ovan visar pd den vikt Respondent 5 ldgger vid de ekonomiska aspekterna av arbetet, da hon
berittar att det 4r ndgot hon har i dtanke i alla beslut. Det visar ocksa pa en medvetenhet om en sorts
sambhillelig skyldighet att forvalta pengarna pé bésta sétt, i och med det faktum att det &r med
skattemedel verksamheterna drivs. Respondent 4 kommer in pa ett liknande resonemang da han

diskuterar skillnaden mellan offentliga och privata verksamheters forhéllningssitt till ekonomi.

Sen kan jag ju kdnna att &ven om man jobbar offentligt sd har jag ju inte odndligt med pengar
heller, utan 1 slutinden gér det ju ut 6ver skattebetalarna eller ndgon annan som behdver bidra
med mer. S& att forsoka anda ha det tdnket med i bakgrunden att oavsett 4gandeform sa ska

man ju gora det bésta for pengarna (Respondent 4).

Respondent 4 visar ocksé att han har med sig de ekonomiska fragorna i det dagliga arbetet och i sitt
beslutsfattande. Pa ett sétt som liknar det Respondent 5 ger uttryck for, sa beror det delvis pa en
kénsla av ansvar for de skattemedlen man har att tillgd. Det ekonomiska aspekterna av arbetet stts i
ett storre sammanhang, dir de ser intdkternas ursprung och konsekvenserna det far om
budgethéllningen brister, dir man ser ett ansvar som stricker sig ldngre én till den skyldighet man

har gentemot sin arbetsgivare.

En aspekt som kan ténkas spela en viktig roll for verksamheternas och deras ekonomi, som
enhetscheferna pratade véldigt lite eller ingenting om, ar det inflytande som kommer fran

politikerna, eller politikerdominen som Morén, Perlinski & Blom (2012) bendmner det. Respondent
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3 talade emellertid en del om den roll politiken spelar for verksamheterna och den budget som till
viss del styr dem. Det han framforallt lyfter 4r huruvida man véljer att 14gga ut fler verksamheter pé

entreprenad och hur det styrs av politiken.

Nat som dr spdnnande ndr man jobbar i kommunala verksambheter, eller politiskt styrda
verksamheter. Det &r ju att - vad hdnder i samband med nésta val? Det upplevde man ju aldrig
pa samma sétt, det paverkar ju privata. Det brukar ju generellt vara s att nir det blir mer blatt
1 politiken s brukar de generellt tycka att vi ska ldgga ut mer pa entreprenad, oavsett om det
ar dldreomsorg, skola eller LSS och nér det ér 4t det roda héllet s brukar man tycka tvirtemot

att vi ska driva 1 egen regi da (Respondent 3).

Han ser vidare en koppling till ekonomi och kvalitet 1 vilka verksamheter man lagt ut pa
entreprenad, alltsa da en verksamhet under en viss tid uppléts till ett privat foretag, i det fallet att det
blir aktuellt. Han menar att de verksamhet som det gér bra for 4r de som kan forviantas hamna pa

entreprenad.

Det har ju ocksa varit ganska lugnt, for det har varit sa konstiga val nu det sista och
politikerna har inte vigat gora nagot drastiskt. Och ndr man har last budgetar och sadér, ja
man har knappt forstatt vilken majoritet som finns i riksdagen och dven i Stockholms stad.
Det kan ju paverka jattemycket. For mina verksamheter, eftersom det dr verksamheter som dé
ar stabila, som har funnits linge, de gar bra, bade vad géller kvalitet och snedstreck
likhetstecken ekonomi. Det tror jag dr verksamheter som man ganska snabbt skulle kunna

tdnka sig att ldgga pa entreprenad igen da (Respondent 3).

Diskussionen kring att lagga ut verksamheter pd entreprenad eller inte, som Respondent 3 kommer
in pa hér, kan som han séger, tinkas bero pa hur pass goda resultat de uppvisar. Vidare sa gar det att
se frdgan som en forldngning av de styrsétt som ryms i1 begreppet NPM, dér man ser ett 6kat fokus
pa resultat- och budgetstyrning (Montin & Granberg, 2013). Inte bara i vilka enheter som hamnar
pé entreprenad, men 1 hela filosofin bakom att privatisera den hér typen av vélfardsfunktioner, dar
ett av de huvudsakliga argumenten har varit att finna sa kostnadseffektiva I6sningar som mojligt

(Almgvist, 2006; Montin & Granberg, 2013).
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6. Sammanfattning och avslutande diskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur enhetschefer pd LSS-verksamheter i Stockholms
stad upplever att deras arbete paverkas av budgethéllning och ekonomiska faktorer, liksom hur
deras attityder gentemot det ekonomiska arbetet och dess utformning ser ut. Samtliga respondenter i
studien menar att det ekonomiska arbetet utgor en stor och viktig del av deras yrkesroll. Det
ekomiska arbetet uppger de tar sig direkt uttryck i budgeteringsarbete, men de menar ocksa att de i

och med sitt ekonomiska ansvar, har det med sig i dagliga arbetet och i all beslutsfattning.

Ett annat sitt ekonomin uppges manifestera sig i deras arbete r 1 kontakten med deras 6verordnade
chefer. Respondenterna berittar att de verkar under resultatkrav och att deras chefer kontinuerligt
foljer deras budgethallning, i vissa fall genom maénatliga resultatdialoger dir budget uppges vara en
av de huvudsakliga punkterna. Studien visar att de olika organisatoriska ramar cheferna befinner sig
1, till stor del beroende pa vilken stadsdelsforvaltning de &r verksamma inom, paverkar den position
de besitter 1 den organisatoriska hierarkin och saledes dven deras yrkesroll. Jag argumenterar for att
de enhetschefer med ett storre antal verksamhet under sig dr ndrmre de styrande politiker- och
forvaltningsdominerna, dn professionsdominen. Det synes ocksa paverka dem 1 deras arbete pé det
viset att det ekonomiska arbetet, jimte andra byréakratiska sysslor, upptar mer tid &n det direkta

sociala arbetet och det fordndrande arbete som vanligtvis ses knutet till ledarskap.

Enhetschefens position mellan under och dverordnade uppges i flera litteraturkillor ge upphov till
situationer dir de olika instanserna har stridande intressen, diar enhetschefen latt hamnar i en
lojalitetskonflikt. Enhetscheferna som intervjuats i den hér studien uttrycker olika upplevelser av
det hir fenomenet, kopplat till det ekonomiska arbetet. En del uppger att de inte upplever den hér
typen av problematik, medan andra séger att de ofta hamnar i sddana situationer. Bland de som
upplever att de hamnar 1 sddana situationer, kan det bero pa den faktiska budgetering och den
summa pengar man har att tillgé, sdvél som hur man arbetar med pengar och det handlingsutrymme
som direktiv ovanifrin later en verka inom. De som inte séger sig uppleva den hér typen av

konflikter, anser att det beror pé att deras verksamheter ligger i balans ekonomiskt.

Trots att respondenterna inte uttryckligen bendmner det, sé framgér det i intervjuerna att flera av de
fenomen som brukar ses som konsekvenser av NPM gor sig géllande i1 enhetschefernas arbete,

sdsom spar- och resultatkrav, budgetstyrning och ett uppdrag som innefattar ett stort budgetért och
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administrativt arbete. De synes emellertid inte finna att det &r ndgonting negativt eller illegitimt,
trots att de uttrycks komma med en del utmaningar, utan de verkar snarare stélla sig neutrala till det
och tycka att det dr en naturlig del av arbetet. En av de intervjuade enhetscheferna beskriver 1
positiva ordalag en organisatorisk utveckling jag menar ror sig mot ett mer NPM-influerat arbete.
Man kan stélla sig fragan om dessa fenomen har forekommit under en sa pass lang tid att det
kommit att bli en sa sjdlvklar del av organisationen och arbetet att det knappt mérks av och inte
ifrdgasitts. Den nagot dldre litteratur som anvénts i studien, dir de reformer och tankesétt som
kopplas till NPM dnnu var forhallandevis nya, visar pa en mer negativ attityd hos professionen én

den jag funnit i min studie.

Studiens resultat gar i linje med och bekréftar tidigare undersdkningar som visar att mellanchefer 1
vard och omsorg under de senaste decennierna tvingats ta sig an en storre arbetsborda av
ekonomiska och administrativa sysslor. Att deras instillning till det dr neutral eller positiv synes
emellertid inte helt forenligt med den bild som aterfinns i den tidigare forskning som behandlat
amnet. I och med den vikt jag ser att de ekonomiska aspekterna kan ha for kvalitén pa arbetet,
arbetsforhallanden och for de yrkesverksammas utformning av arbetet, finner jag att det kan vara av
relevans att undersoka det hér temat vidare. De skillnader studien uppvisar stadsdelsforvaltningar
emellan, vicker ett intresse for hur det ser ut i andra kommuner, dir chefer kan tinkas arbeta under
an mer skilda forhallanden och besitta andra upplevelser, attityder och perspektiv. Dartill ser jag att
det kan vara av intresse att undersoka hur chefer som dr verksamma inom privat sektor upplever och
stiller sig till det ekonomiska arbetet. Bredvid mellancheferna tycker jag dven att det hade varit
intressant att undersdka hur andra aktorer ser pd fenomenet, sirskilt medarbetarna, som ytterst ska

utfora ett arbete med de resurser som finns att tillga.

42



Referenser

Almgqvist, R.M. (2006). New public management: NPM : om konkurrensutsdttning, kontrakt och
kontroll. (1. uppl.) Malmé: Liber.

Andersson T. The medical leadership challenge in healthcare is an identity challenge. Leadership in

Health Service (Bradf Engl). 2015;28(2):83-99.

Antonsson, H. (2013). Chefers arbete i dldreomsorgen: att hantera den svarhanterliga omvdrlden:

relationen mellan arbete och organisering. Linkoping: LinkOpings universitet.
Berg, E., Barry, J. J., & Chandler, J. P. (2008). New public management and social work in Sweden
and England: Challenges and opportunities for staff in predominantly female

organizations. International Journal of Sociology and Social Policy,28(3/4), 114—128.

Bergmark, A., & Palme, J. (2003). Welfare and the unemployment crisis: Sweden in the
1990s. International Journal of Social Welfare, 12(2), 108—122.

Bjork, L., Bejerot, E., Jacobshagen, N., & Harenstam, A. (2013). I shouldn’t have to do this:
Illegitimate tasks as a stressor in relation to organizational control and resource deficits. Work &
Stress, 27(3), 262-277.

Bryman, A. (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder. (2. uppl.) Malmo: Liber.

Forssell, A. & Ivarsson Westerberg, A. (2014). Administrationssamhdllet. Lund: Studentlitteratur.

Gustavsson, M. (2006). Léarande i dtstramningstider - det tar tid. I: Kerstin Ekberg, Jorgen Eklund,

Per-Erik Ellstrom & Stina Jonsson (red.) Tid for utveckling? Lund: Studentlitteratur.

Goteborgs stad (2021). Stadsdelsforvaltningar. [https://goteborg.se/wps/portal/start/kommun-o-

politik/kommunens-organisation/forvaltningar/stadsdelsforvaltningar. Himtat 2021-12-10]

43


https://goteborg.se/wps/portal/start/kommun-o-politik/kommunens-organisation/forvaltningar/stadsdelsforvaltningar
https://goteborg.se/wps/portal/start/kommun-o-politik/kommunens-organisation/forvaltningar/stadsdelsforvaltningar
https://goteborg.se/wps/portal/start/kommun-o-politik/kommunens-organisation/forvaltningar/stadsdelsforvaltningar

Jonsson, L., Nilsson, V., Hellstrom, M., & Ramberg, U. (2012). Dilemman i samarbete mellan

politiker och tjdnstemdn. Erfa-rapport nr 3. Goteborg: Kfi-Vist.

Kotter, J.P. (1990). 4 Force for Change. How Leadership Differ from Management. New York: The

Free Press.

Kouzes, J. M & Micos, P. R. (1979) Domain Theory: An Introduction to Oganizational Behavior in
Human Service Organizations. The Journal of Applied Behavioral Science, 15(4), 449-469.

Larsson, K. (2008). Mellanchef i vdard och omsorg. Stockholm: Gothia.

Lundin, K. & Sandstrém, B. (2015). Ledarskap inom vérd och omsorg. (2. uppl.) Lund:

Studentlitteratur.

Montin, S. & Granberg, M. (2013). Moderna kommuner. (4 uppl.) Stockholm: Liber.

Morén, S., Perlinski, M., & Blom, B. (2016). En doménteori for organisering av socialt arbete i

offentlig sektor. Socialvetenskaplig Tidskrift,22(1).

Malqvist, 1., Aborg, C. & Forsman, M. (2011), Styrformer och arbetsforhdllanden inom vdird och
omsorg - en kunskapssammanstdllning om New Public Management. Stockholm: Karolinska

institutets folkhédlsoakademi.

S2016/07871/SF. Regleringsbrev for budgetaret 2016 avseende Forsikringskassan.

Stockholm Stad. Hitta Gruppbostad LSS. [https://funktionsnedsattning.stockholm/hitta-
gruppbostad-1ss/?sida=1. Himtad: 2021-11-03]

SES 1993:387. Lag om stod och service till vissa funktionshindrade.

Shanks, E. (2016), Managing social work: organizational conditions and everyday work for
managers in the Swedish social services. Stockholm: Department of Social Work, Stockholm

University.

Socialstyrelsen, (2021). Insatser och stod till personer med funktionsnedsdttning.
44


https://funktionsnedsattning.stockholm/hitta-gruppbostad-lss/?sida=1
https://funktionsnedsattning.stockholm/hitta-gruppbostad-lss/?sida=1

Stockholms stad (2021), Stadsdelsforvaltningar. [https://start.stockholm/om-stockholms-stad/

organisation/stadsdelsforvaltningar/. Himtat 2021-12-10]

Sveriges kommuner och regioner, (2019). Ekonomirapporten, oktober 2019:

Om kommunernas och regionernas ekonomi.

Thylefors, I. (2016). Chef- och ledarskap inom viilfirdssektorn. Stockholm: Natur & kultur.
Wikstrom, E. 1967, Arman, R. 1976, & Dellve, L. 1965. (2013). Vad gor chefer med sin tid och hur
kan tid och engagemang hanteras pa ett mer hallbart sitt? Socialmedicinsk Tidskrift, 90(6), 830—

838.

Wolmesjo, M. (2005) Ledningsfunktion i omvandling - Om fordndringar av yrkesrollen for forsta
linjens chefer inom den kommunala dldre- och handikappomsorgen. Lund University, School of

Social Work.

Yukl, G.A. (2013). Leadership in organizations. (8 uppl.). Boston: Pearson.

45


https://start.stockholm/om-stockholms-stad/organisation/stadsdelsforvaltningar/
https://start.stockholm/om-stockholms-stad/organisation/stadsdelsforvaltningar/

7. Bilagor

7.1 Bilaga 1. Intervjuguide

® Hur manga arbetsplatser ar du chef for?

® Hur ldnge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
® Vad har du for utbildning?

® Hur ménga anstéllda har du under dig?

® Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

® Hur mycket tid spenderar du ute pa verksamheterna?

* Hade du velat gora det mer?
® Vilken vikt upplever du att ekonomiska fragor och att ”halla budget” har i din yrkesroll?
* Hur upplever du att dina 6verordnade chefer ser pa den fragan?

* Hur upplever du att personalen ser pa den fragan?

® Hur mycket har du budgeten i dtanke i ditt dagliga arbete? Vilken frihet har du att vara med och

anpassa budgeten for din verksamhet/verksamheter 1 samradd med dina dverordnade?

® Hur mycket betyder budgeten for dina beslut?

® Hur upplever du att resurserna racker i forhallande till krav och 6nskemal fran personalen?
® Hur upplever du att resurserna riacker i forhallande till krav och 6nskemal frén brukare?

® Hur upplever du att resurserna racker i forhallande till krav och 6nskemal fran anhoriga?

® Vad kan du gora for att spara?
46



* Hur pdverkar det kvalitén pé verksamheten?

® Har du upplevt att du hamnat 1 klam mellan intressen hos 6verordnade chefer och dina anstéllda,
brukare och/eller anhoriga pga. ekonomiska stillningstaganden?

* Om ja: Kan du ge nagot exempel pa en sadan situation?

* Hur har du hanterat det?

e Hur kénns det i denna situation att ha ansvar for dina medarbetare, samtidigt som man har mal att

uppnd utifrén krav frin sina chefer?

® Har du méarkt nagon fordndring vad géller hanteringen av budget och ekonomiska fragor sedan du

borjade arbeta som verksamhetschet?

® Tror du att de ekonomiska ramar du har att verka inom paverkas av att du arbetar offentligt?

® Hur tror du att det kommer att utveckla sig i framtiden?
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