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Lindestam Viebke, C & Reinheimer, M. Social kompetehur uppfattar
enhetschefer inom &ldreomsorgen socialkompetensitken betydelse har det
for ledarskapetexamensarbete i socialt arbete 10 poddiglmo hoégskola: Halsa
och Samhalle, enheten for socialt arbete, 2007

Vi vill med denna C-uppsats ta reda pa vilken bels@ social kompetens har for
ledarskapet inom aldreomsorgen. Denna nyfikenhekted under
studiepraktikens gang da vi diskuterade och janefndta praktikplatser utifran
ledarskapet och betydelsen av social kompetendr & den uppfattningen att
man i dagens foranderliga samhalle staller allrstkrav pa olika former av
kompetens hos enhetscheféidare har vi diskuterat att det finns tre kompstan
sasom utbildning, erfarenhet och social kompetensmaste till for ett lyckat
ledarskap. Vi vet att hogskoleuthildning &r ettkfar att kunna fa en tjanst som
enhetschef inom aldreomsorgen, dessutom ar debwatdigt att man staller krav
pa tidigare erfarenheter bade inom yrket, men @aemlet galler annan
arbetslivserfarenhetDen tredje och sista egenskapen, social kompdtansjag
fatt en allt storre framtoning i ledarskapet am.f@arfor kommer vi att underscka
hur enhetschefer inom &ldreomsorgen uppfattar skampetens i deras arbete.
Vidare vilken betydelse det har for ledarskapet frois det tillréckligt med
arbetstid och férutsattningar att &gna sig at @etta

Nyckelord betydelsen, enhetschefer, ledarskap, social ktenpeuppfattar,
aldreomsorg
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1. INLEDNING

Bilden av chefskapet har forandrats, man framhénarchefens betydelse for
organisationen och dess utveckling. Ledarskapktgéns magra och platta vard-
och omsorgsorganisationer, ar en social inflytanaisgss, vilket innebar att en
chef ska kunna stddja och motivera sin personékEft ledarskap bygger pa att
det finns ett msesidigt beroende mellan ledaréngoeppen av medarbetare.
Chefens uppgift ar att skapa gynnsammare férutegtnfor sina medarbetare att
uppna de mal, som organisationen har faststalipmeatt skapa goda
forutsattningar for arbetet. Hur chefen utfor kittarskap beror till stor del pa
vilka mojligheter organisationen erbjuder, arbetggens forvantningar, men
aven den enskilde chefens resurser.

Att vara chef idag inom vard och omsorg stéllerrstéirav pa andra kompetenser
an vad som kréavdes i den gamla hierarkiska orgaoimsn, bland annat ar kravet
betydligt storre nar det galler social kompeterts vara chef idag bygger pa
relationer och samverkan. Kraven som stélls paechielag ar dels att kunna
hantera konflikter och dels ha en fallenhet foraatieta med ménniskor. Detta
leder till att en chefs personliga egenskaperatliirviktigare i forhallande till
dennes kunskaper. Aven om chefen har en god kanrmedoverksamheten
baseras bra ledarskap framst pa personlig ochl $meigetens

Det pastas att social kompetens ar nagot man kasigioch som de flesta
manniskor har mer eller mindre mycket av. Foéljgeh skulle det innebara att
alla individer har mojligheter att utveckla sin sda kompetens, sjalva men aven
tillsammans med andfaVvi har &ven uppméarksammat att begreppet social
kompetens generellt ofta forekommer i platsannoaskratt allt fler privata
foretag erbjuder sina tjanster i form av "tva dagurser just i amnet social
kompetens. Detta for att den enskilde individenlsk@n mojlighet att pa sa kort
tid som mojligt ha en majlighet att battra pa siciala kompetens. Hur ar det
mojligt att under en tva dagars kurs dka sin sadiaimpetens nar begreppets
innebord ar s& mangfasetterat?

Efter att ha last Anders Perssons bok om sociapletems (2003, s15kunde vi
inte lata bli att ta med hans gata, som handlaKejsarens nya kladeav H.C.
Andersen (1958).

"Sagan handlar som bekant om tva bedragare sonr #igefor att vara vavare.
De pastar sig kunna framstalla ett oerhort vackgg som forblir osynligt for
personer som antingen ar oskickliga eller dummas#&en blir genast
intresserad och i utbyte mot guld far vavarna ugpgt att framstélla det
fantastiska tyget och av detta sy klader som kejsaka bara vid den stora
processionen. Snart ska kejsaren skilja skickliga bskickliga och kloka fran
dumma!

Under arbetets gang later kejsaren sin bade skjektich kloke minister
inspektera vavarnas médor. Han ser naturligtviseinging i de tomma

! Socialstyrelsen (2003jJur manga direkt understallda kan en chef ha?
2 Dahlkwist, M (2002)Social kompetens — en utvecklingsguide
% Persson, A (200330cial kompetens. Nar individen, de andra och sdlethadts



vavstolarna men av radsla for att bli betraktad soskicklig och dum, latsas han
se det vackraste tyg som nagonsin gjorts.

Dagen kommer da kejsaren ska visa upp sina nyakl&jalv ser han dem inte
men han vill ju inte lata ndgon fa reda pa att kardum och gar darfor ut i
staden iférd endast underkladédla hapnar dock infér hans vackra klader och
instammer i utropen: "Gud, vad kejsarens nya klademakaltsa!” S& kommer
sagans upplosning med det lilla barnet som forvaaaer: "Men han har ju
ingenting pa sig!” Och efter en stund ropar follsaimma sak

Med hjalp av denna gata vill vi illustrera att sddiompetens, som vi tidigare
namnt, ar ett mangfasetterat begrepp. Fragan mastéHta sig ar om den lilla
flicka ar socialt kompetent eller & hon sociakampetent? Det finns inget enkelt
svar pa denna fraga, utan social kompetens mabgtyéda olika saker i olika
sammanhang och inom olika yrkesgrupper. Det hamdiarom att ha en
fingertoppskansla for hur man ska agera i olikaasibner och sammanhang.

2. PROBLEMFORMULERING

Vi har under var studiepraktik som enhetschefemiriddreomsorgen kommit
underfund med hur viktigt social kompetens egeetligr, dels nar det géller att
kunna leda personal och dels for att kunna utveaiktksamheten pa ett bra satt
Aven vara tidigare yrkeserfarenheter sager ossoatdl kompetens spelar en stor
roll nar man interagerar med andra manniskor, dééavintresse for begreppet
social kompetens. Social kompetens berér oss allanhallet och begreppet har
under de senaste aren kommit att anvandas flitigi smanga olika avseenden
t.ex. vid anstallningsintervjuer, platsannonser aclygemene man. | manga fall
anvander man sig av ordet social kompetens i dgigdalivet bade pa ett
nonchalant och pa ett vagt séatt och vi tror attgadegentligen inte vet vad
innefattas i begreppet. Nar vi nu har studerarhtiuren har vi insett att ordet
social kompetens inrymmer ett antal kriterier. Rrdgr da om vissa kriterier
vager tyngre &n andra eller kan det vara sa attlagmyer andra egenskaper i
begreppet. Idag pratas det mycket om att socialedems ar viktigt i chefskapet,
vilket vi dven ar benagna att halla med om. Krp&etlagens chefer ar att de ska
besitta social formaga, med det menas att de skavalra stddjande och
inspirerande. Darfér kommer vi att undersdka hure¢schefer inom
aldreomsorgen uppfattar social kompetens i sigtarkDessutom vilken betydelse
har social kompetens for ledarskapet och finngidetch forutsattningar att agna
sig at detta arbete?

3. SYFTE

Syftet med var C-uppsats ar att fa svar pa hurtesnhefen inom aldreomsorgen
uppfattar social kompetens i dennes arbete. Vidé<en betydelse det har for
ledarskapet och finns det tillrackligt med arbetsich forutsattningar att agna sig
at detta arbete?
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4. FRAGESTALLNINGAR

* Hur uppfattar enhetschefen vad social kompetens ar?

« Vilken betydelse har social kompetens i ledarskapet

* Finns det tillrackligt med arbetstid och forutséttar for enhetschefer att
anvanda sig av sin sociala kompetens?

5. DEFINITIONER

Vi tycker att det ar viktigt att forklara for lasar vad de olika begreppen i denna
uppsats star for, da begreppen har olika betydb®ende i vilket sammanhang
begreppet forekommer, men aven for att det kanas&ifer tid och rum.

5.1 Social kompetens

En person med god social kompetens ar kanslomastigent(EQ) det vill

saga forstar sina egna kanslor och fattar medvstslat utifrdn dem. Det &r ocksa
en person med genomtankt etik och humanistisk ,skosyn. Vidare ska man
inneha en god kommunikations- och samarbetsformakasa ar det av

betydelse att man har en formaga att ta ansvateteakonflikter, I6sa problem
och mota férandringar. Empati, lojalitet, arligloeh att kunna inspirera andra och
veta hur man upptrader i olika situationer hor éclii repertoaren av egenskaper
som man ser hos socialt kompetenta manniskor. ligaee tre sardrag som boér
félja den socialt kompetente ar generositet, tolei@ch dverseende med
manskliga svagheter

5.2 Chef och ledare

Inom ledarskapsomradet finns det en viktig skillmaellan begreppeathefoch
begreppetedare En chef ar en person som har utsetts av nagoem péagre niva,
till en formell position i en organisation och dadnfatt befogenheter att
representera arbetsgivarens intressen. En chehharganisatorisk personal.
Vidare utses den genom en formell procedur dars&lagkt ar forenat med olika
grader av befogenheter. En ledare daremot avsedamd som under en viss
period har fatt ett fortroende och en godkannarideuana utéva makt, inflytande
och auktoritet 6ver en annan individ eller en grapgpndivider. En ledare utses
ofta av en grupp, men kan ocksa utse sig sjalv.l[Ertid har en ledare ingen
formellt understélld personal. | litteraturen bem&nchefer med direkt
personalansvar for arbetsledare, forman, mellaectedter forsta linjens chefer
inom vard och omsofg

Vi kommer att anvanda oss av benamningen enhetsobgfvilken vi da avser
den chefsperson som har direkt ansvar fér ekongangonal och verksamhet.

® Herlitz, G (2001)Socialgrammatik. Om social kompetens eller forma&ganmgés med folk.
® Socialstyrelsen (2003jur manga direkt understallda kan en chef ha?



6. TIDIGARE FORSKNING

Vi kommer i detta avsnitt att presentera hur miteraturen tolkar kompetens
generellt och social kompetens specifikt. Vi kom@een att beskriva vilka krav
som stélls pa en chef allméant for att sedan téranare pa vilka forutsattningar en
chef inom vard och omsorg har nar denne ska siynzesksamhet.

6.1 Historisk bakgrund

Idealen som styr hur en chef inom offentliga venkbater bor tanka, agera och
leda sin personal forandras 6ver tid. Under 1988-tech i borjan pa 2000-talet
har forandringstakten, nar det galler saval ideatem organisatoriska
forutsattningar, for chefer inom vard och omsorgtwnabb. Under 1990-talet
har vard och omsorg genomgatt omfattande omstreikigar och ekonomiska
nedskarningar, vilket har latt till en allt magramganisation. Detta har bidragit
till en fokusering pa tkad effektivitet och kvatiéeékring. Vidare har
forandringar som decentraliserat ansvar och ekosidmytankande medfort
konsekvenser for ledarskapet

6.2 Kompetens ett rymligt begrepp

Idag innefattas valdigt mycket i begreppet kompet&et kan saval innebara
teoretiska kunskaper som praktiska erfarenhetempétens handlar ocksa om att
vara nyfiken att kunna lyssna, ha en empatisk fgarsamt att ha sjalvkannedom.
Vidare &r det av stor vikt att veta nar man sk@dvir i en viss situation eller lata
manniskor ta eget ansvar. Dessutom betonas flégibNilket i detta fall tolkas
som en formaga att kunna inse att i alla situatifinas det inte alltid nagra givna
svar eller bra lI6sningar. Kompetens har tidiganesjidllts med att ha en formell
behdrighet i form av utbildning eller praktisk edahet. Emellertid har
kompetens under de senaste tio aren fatt en alitabe innebord. Idag har man
fyllt kompetensbegreppet med allt mer eller mingirecisa uttryck for olika slags
kunskaper, fardigheter men aven personliga egeeskgpljaktligen ar
kompetens inget begrepp som ar objektivt eftersentildi stor del grundas pa
subjektiva forestallning&rDarmed kan det snarare betraktas som ett kvetitat
begre?p som knappast kan fangas in, beskrivas reli¢éasarderas i kvantitativa
termer.

Ett ytterligare satt att beskriva kompetens gjaatistalla det med férmagor och
vilja att klara av olika krav. Med formaga ansemnadt i detta fall att individen

kan anvanda sig av skilda kunskaper och erfarenheli&a situationer. | den
bemarkelsen blir kompetens ett relativt begrepgrefim begreppet vanligtvis star

i relation till en viss situation. Beroende pa alifimstandigheter kan nagon aspekt
pa kompetens Gvervaga sasom yrkesmassig kompatimaistrativ kompetens,
personlig kompetens och social kompetens. Tilbfdrav tolkar man social
kompetens som en formaga och vilja att skapa mehilig relationer till andra
individer, men aven att kunna kommunicera med aridrgera socialt med andra
och ha ett fungerande socialt n&t8rk

7
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° Soderstrom, M (199pet svarfangade kompetensbegreppet
12 50U 1995:580mpetens & kunskapsutveckling



6.3 Social, socioaffektiv och emotionell kompetens

Anledningen till att social kompetens ar svartdatiniera ar att det ar en
individuell formaga som varierar beroende pa vilk&nation individen befinner
sig i. Det man tolkar som social kompetens i ettrs@nhang behdver inte
nodvandigtvis vara det i ett annat. Tank t.ex. @dlitla barnet som avslojade
bluffen i Kejsarens nya kladeWad ar det da som styr hur vi ser pa en person so
anses vara social kompetent? Det ar framst so&iali@rella, kons men aven
aldersmassiga faktorer som avgor vad som ar oehéinsocial kompetens. Dock
anses en person som Vill bli beddmd som socialtgetent i alla situationer en
formlos anpassling. Enligt en annan kélla ingar emellertid i kompetestgeppet
en formaga som ar knuten starkare till individeh betecknas som sociala
fardigheter, attityd- och personlighetsrelateradeédrer och som socioaffektiva
kompetenser. | sin tur kan man dela in socioafiekkiompetenser, dels i
kompetenser som har med samarbetsférmaga ochkagaatt géra och dels i
affektiva kompetenser sasom engagemang i arbeteébdyrepp, social
kompetens, som under de senaste tjugo aren hantartitisom tatt, kan darmed
likstallas med ovannamnda fardighéter

Foljaktligen finns det en del likheter mellan sadfektiv- och emotionell
kompetens. Det senare ar en inlard formaga atbkieta situationer tillampa den
fardighet som bygger pa emotionell intelligenseEfom reglerna i arbetslivet
haller pa att forandras bedoms vi med hjalp avyemattstock och inte bara efter
intelligens, utbildning och sakkunskap. Denna nidtts hur vi upptrader, enskilt
och mot varandra, anvands allt mer nar man vager som ska anstéllas eller
inte. Vidare vem som ska fa ga och vem som sktaféna eller vem som ska
forbigds och vem som ska befordras. Vilket omrade an arbetar inom just nu,
bedéms de egenskaper som avgor var attraktionskfaftmoten med manniskor
I kommande arbeten. De har reglerna har inte mygéetensamt med dem som
anses vara viktiga i skolan. Akademiska meritarséort sett ovidkommande for
det har synsattet. Enligt den nya mattstocken gintie sjalvklart att det ar
tillrécklig med intellektuell kapacitet och tekntdknow-how for att klara jobbet.
Den fokuserar dven pa personliga egenskaper saveisk och initiativiérmaga,
anpassningsformaga och Overtalningsformaga. Dedrhiate nagon kortlivad
modenyck eller patentmedicin for dagens ledarskep.man arbetar i stora
organisationer beddéms man férmodligen redan eftdrdessa egenskaper och
soker man jobb ar det troligt att man granskas gedenna lins.

Vidare bestar den emotionella intelligensen av kemponenter namligen:
sjalvinsikt, sjalvstyrning, motivation, empati cgbcial formaga(se figur 1 efter
Goleman, D, 1999 s.36)

" persson, A (2008ocial kompetens. Nar individen, de andra och sdlethaots.
2 Tornquist, A (2004Vad ska man kunna och hur ska man vara



SYSTEM AV EMOTIONELLA KOMPETENSER

!
Personlig kompetens - Social kompetens
! !
Sjalvinsikt Empati
Sjalvstyrning Social formaga

Motivation

Figur 1. Visar uppdelningen av de fem komponentesnamotionell kompetens

Emellertid ar det oundvikligt att en s.k. relatigppstar mellan de olika
komponenterna men aven mellan de olika subgrupgeeaasta stycke samt
bilaga 3). Denna relation mellan komponenternasadigrupperna ar i sin tur
avgorande for hur skilda manniskors starka respelavaga sidor ser ut. For att
en individ ska anses ha en hdog emotionell kompetehs inslag av ett antal
kompetenser. Vidare ar de starka sidorna spriddadlia fem omradena av
emotionell intelligens.

Relationen mellan de fem olika komponenterna ar:

* OberoendeVar och en ger ett unikt bidrag till arbetsprastagn.

« Omsesidigt beroend&/ar och en bygger i viss utstrackning pa vissa
andra, med manga starka samverkande faktorer.

« Hierarkiska: De emotionella intelligenskompetenserna bygger pa
varandra, t.ex. sjalvinsikten ar avgorande fowvsggrningen och empatin.
Sjalvstyrning och sjalvinsikten bidrar till motivaben.

* Nodvandiga, men inte tillrackligaAtt man har en underliggande
emotionell intelligens &r ingen garanti for att mawecklar eller uppvisar
beslaktade kompetenser som samarbetsférmagaeslbmskap. Faktorer
som klimatet i en organisation eller en personegse for arbetet avgor
ocksa huruvida kompetensen kommer till uttryck.

« Allméangiltiga: Den allmanna listan galler i viss man alla arbe@lika
arbeten kan dock stalla olika kompetensktav

6.4 Social- och emotionell kompetens i arbetslivet

Det ar viktigt att man skiljer pa social kompetepsivatlivet och i arbetslivet.
Den ena ar en kompetens som vi alla forvantas hatf&unna fungera i
samhallet och den andra en social yrkeskompeté@nslath sociala kompetensen
utgor en del av yrkeskompetensen. | arbetslivdisstéora krav pa social
kompetens. Individen forvantas ha en formaga §# skapa meningsfulla
relationer till andra, att kunna kommunicera ochgiera socialt med andra. Om
individen ska anses vara socialt kompetent skaalkanna uppfatta situationen

13 Goleman, D (1999%énslans intelligens och arbetet
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och darefter vélja ett framgangsrikt handlingsdattellertid paverkar innehall
och kvalitet i relationer pa arbetsplatsen hur sarkheten fungerar. Detta gor att
social kompetens har blivit ett viktigt urvalskritem nar man anstéller folk, aven
om det ar omojligt att dokumentéfa

Det ar nédvandigt att kunna omsatta social kompsetiirkonkreta situationer i
arbetslivet. Ett sddant exempel &r att ge kundesbrvice, en emotionell
kompetens som bygger pa empati. Likasa ar palitigh kompetens som bygger
pa sjalvstyrning eller pa att man hanterar imputsdr kanslor val. Att man har
stor emotionell intelligens betyder inte att mam $g den emotionella
kompetensen som ar viktig i just det arbetet. [yder bara att man har en
fortrafflig kapacitet for att lara sig den. En pamskan var utomordentligt
empatisk men har inte lart sig den empatibaser@uedgan som kan 6versattas
till t.ex. lysande service, mentorsverksamhet eltebilda ett arbetslag av olika
individer. De ovannamnda subgrupperna bygger a@larpgemensam
underliggande emotionell intelligensformaga. Onaestalld har en otillracklig
social kompetens kommer personen inte att kunngaaeeller inspirera andra,
leda grupper eller katalysera forandrinigar

En annan teori om social kompetens i arbetsliviei$erar pa skillnaden mellan
gruppaspekt och relationsaspekt. Medan gruppaspékiediar om att ha
formagan att anpassa sig till en grupp, handlaticeisaspekten snarare om att
kunna samspela med andra manniskor. Det vill sigaam har en skicklighet att
inga relationer, ar lyhord for de andra och haféemaga att kommunicera med
sin omgivning. Nar man pratar om ledarskap ochas&@impetens ligger
relationsaspekten narmare till hands till skillfigth gruppaspekten. Av den
anledningen att arbetsuppgifterna som innefattdsdande befattningar bestar
sharare av att leda och utveckla verksamhetent &rabka passa in i
arbetsgruppélf.

6.5 Social kompetens ur ett vidare perspektiv

Nar den sociala kompetensens relationsaspekt komaned ur ett vidare
perspektiv, ar det vanligt att interaktionsformagamnar i fokus. Det framhavs
att social kompetens tillampas i relationer medifréande manniskor de sde
andra Forklaringen ar att samhallets moderniseringimaeburit en storre
differentiering och rorlighet nar det galler soaia¢lationer. | dagens samhaélle
tillbringar individen allt storre del av sin existeutanfor den sfar som bestar av
nara relationer, vilket gor att individen i allbste utstrackning ar utlamnad at de
namndade andra

For att vidga perspektivet ytterligare, kawan vidare tolkaocial kompetens dar
individen i relation till samhallet och de andri blet centrala. Utifran det
perspektivet kan social kompetens visserligen sasen reaktion pa den
individualisering som patvingas oss fran det ys@menhallet, men dven som ett
uttryck for vald grupp tillhorighet. Att tillhéraregrupp &r nédvandigt eftersom
individen inte kan dverleva utanfér samhallet otkaosociala grupperingar. Med
hjalp av social kompetens synliggoérs individensdolhde andra, till gruppen

1 Tornquist, A (2004Vad ska man kunna och hur ska man vara
!> Goleman, D (1999%énslans intelligens och arbetet
' persson, A (20038ocial kompetens. Nar individen, de andra och sdlethaots.
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och till samhallet. Emellertid kan social kompetdrtginderna pa maktutovare,
utgora ett korrektionsmedel for att inordna inderid gruppen och i samhaftét

6.6 Chefer och kompetens

Bilden av chefskapet har forandrats de senasta¢io. Idag betonar man chefens
betydelse for organisationen och organisationevecuting, dar sarskilt chefens
ledarskapsfunktioner framhalls. Ledarskap byggeefstioner och samspel och
ett krav som stélls pa dagens chefer ar formagaariatta med manniskor. Det
betyder att en chefs personliga egenskaper Wiviatigare i forhallande till
dennes expertkunskaper. Chefen ska vara en forshiétva efter att formedla god
moral och ekonomisk realism, men &ven formedla eatnygghet och tillforsikt
infor framtiden. Det ar viktigt att chefen kéannéinterksamheten i en viss
omfattning, men bra ledarskap grundas framst psopéig och social

kompeten¥.

En traditionell uppdelning av chefsuppgifter ar@eng, organisering, ledning,
kontroll och numera tillkommer &ven socialt inflytie. Detta innebar att chefen
ska styra och stétta manniskors arbetsformagataldenv de krav som riktas mot
chefer galler lika mycket personalen, till exemipélativiérmaga, palitlighet och
viljan att ta ansvar. Detta innebar att det fintipétagligt beroende dem emellan.
Vidare ar det ofrankomligt att chefen har makt,éélatekt och indirekt, att kunna
paverka de anstéalldas arbetstillvaro. Detta godentpersonliga kompetensen hos
cheferna, som dels bestar av en emotionell- ochaleén ansvarsférmaga, har en
stor betydelse for arbetsplatsens utformning. Eeni@dl finns det ytterligare tva
egenskaper som &r viktiga hos en chef, namligesjahafortroende och personlig
mognad. Dessa egenskaper bidrar till att man sahattirig behdver ta till

sadana forsvarsmekanismer som skulle kunna bloclearaociala

kompetense.

6.7 Arbetssituationen fér enhetschefen inom social vard och omsorg
Foljande avsnitt bygger helt pa Socialstyrelseppoa, Hur manga direkt
understallda kan en chef B27 platta organisationer ar avstandet mellan ceéf
underordnad kortare. Det medfor en 6kad tillfreltistge bland underordnade, nér
det galler handlingsutrymme, uppskattning och §jakerkligande. Sma
organisationer ar ofta platta, eftersom det aofé arbetar i organisationen, vilket
ger mojlighet att uppratthalla en kommunikation echomsesidig relation med
personalansvarig chef. Vid omorganisationer recagceftast chefer pa
mellanniva eller sa placeras de som forsta linfdefer. Den personalansvarige
chefen far darmed fler underordnade att leda aahefibetsuppgifter att utfora.
Foljaktligen medfor det ett behov av att 6ka dedéditas inflytande samt
uppmuntra dem till att ta ett stérre ansvar férambete. FOr personalansvarig chef
innebar dock den platta organisationen fler magtenpersonalproblem, och da
antalet understéllda dkar, mer ansvar, fler eghataunppgifter och ett stérre
behov av kommunikation och samordning.

17
aa
18 Socialstyrelsen (2003jur manga direkt understallda kan en chef ha?
9| ennéer Axelson, | & Thylefors, | (2008Ybetsgruppens psykologi
2 Socialstyrelsen (2003Jur manga direkt understallda kan en chef ha?
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Det finns i de svenska kommunerna ca 35 000 cloetebver 700 000 anstallda,
vilket skulle betyda att varje chef igenomsnitt\aarar for ungefar 20
understallda. Inom vard och omsorg &r det docksbftagan om annu hogre
antal. Sveriges Kommunaltjanstemannaférbund genalafén
medlemsundersokning, publicerad ar 2002, for attdgga arbetssituationen for
chefer inom olika verksamheter. Undersokningendesatt 40 procent av alla
kvinnliga chefer hade personalansvar for over 3Q&lda medan endast 15
procent av de manliga cheferna hade det. Bland/imliga cheferna inom vard
och omsorg, vilka utgor en fjarde del av alla chedfi@ede dessutom mer &n var
fijarde chef personalansvar for fler an 50 underaden

En chefs huvudsakliga arbetsuppgifter bestar avgpiag och organisering av
verksamheten. Emellertid ingar dven andra arbetgfippsasom problemldsning,
beslutsfattande, motivering och stdd till person#yande av inflytande och
relationsskapande atgarder. Chefer inom vard ocdomgyrhar under de senaste
aren fatt fler understallda. Dessutom har det skefbrskjutning gallande krav
som stélls pa cheferna av saval ledning som undieadie mot ett utokat socialt
ansvar och ett utokat utvecklingsmassigt atagahglegdpunkten i chefskapet ar
inte langre problemlésning och beslutsfattande otativering, utdvande av
inflytande och relationsskapande, en social inflgigprocess. En
personalansvarig chef inom vard och omsorg ochetearbetsuppgifter kan
sammanfattas som verksamhetsplanering och verkssiteckling,
verksamhets- och ekonomiuppfdljning, personalplagesch rekrytering, méte
med chefer pa hdgre niva eller chefer pa samma kerétakter med understallda
I from av arbetsplatsmoten, utvecklings-, [6ne- caetabiliteringssamtal samt
konflikthantering. | stort kan man saga att huvdedeav dessa arbetsuppgifter
ligger inom det omrade som kan kallas social koepetFor chefer som arbetar i
bestallar- och utforarorganisationer uppstar detrljgare uppgifter inom det
sociala kompetens omrade och da framst genom kientaled anhoriga och
vardtagaré-

7. TEORI

For att lasaren ska fa en djupare forstaelse fioredepiriska undersokning som vi
har gjort, angaende hur enhetschefer inom aldremmgpfattar social
kompetens, samt vilken betydelse det har i deders&ap, har vi for det forsta
valt att utga fran olika tankegangar som anslutgtils interaktionismens
perspektiv. Motivet till att vi just valt dessa bepa att social kompetens handlar
om att samspela med andra manniskor, men det hahaia om den egna
personen. Vart andra val ar en teori om ett sibmainpassat ledarskap. Motivet
till att vi har valt just denna teori ar att vi &er att den passar bra in pa den
organisationstyp som kommunen har samt att demséiimal dverens med hur vi
uppfattar enhetschefernas ledarstil.

7.1 Manniskan och samhaéllets natur
Alla fakta i foreliggande avsnitt (7.1) ar hamtddin Mansons bokoderna
samhallsteorie2003). Meads teori om medvetandets fodelse oatclting kan

2L Socialstyrelsen (2003ur manga direkt understallda kan en chef ha?

13



generaliseras till en uppfattning om manniskansarhhallets natur. Utifran
denna generalisering har sedan den interaktiokéstiktningen inom sociologin
utvecklats.

FoOr detforstaar det viktigt att se att sjalva grunden foér makars intelligens,
hennes forhallningsséatt mot omvarlden och motjsiy srsocial. Manniskan ar
vidare kreativ pa flera satt, bl.a. genomrsifiekterande, rationella intelligens,
jamfort med arter som inte har nagot verbalt spiik.manskliga spraket ar
vagen till att formedla den objektiva verklighetaellan manniskor. Detta
betyder att ménniskan till stor del lever ismboliskvarld, dar hon kan ha
distanstill de objekt hon omges av och omger sig med.

For detandraér det viktigt att se att det inte ar den enskitgnniskan som ar
grunden vare sig for sig sjalv eller for samhallggn det ar den manskliga
socialitetenManniskan ar sjalv ett resultat av denna sociaditbt genom denna
far hon erjagmedvetenhegn medveten utgangspunkt till vilken hon kan aterfo
sina erfarenheter. Pa det sattet kan hyggasitt liv som ett sammanhéngande
systenoch hari ligger mycket av manniskans skaparkraft.

For dettredje ar det viktigt att se att den ovan namnda ratiarietelligensen inte
lever av egen kraft. Den ar tvartamderkastad de sociala och materiella villkor
som rader i den méanskliga varlden. Den enskildaniséan ar inte fri i nagon
absolut mening, utan tvartom bunden till de villsom andra stéller. Inte ens i
tanken kan hon i langden uppratthatavarlden har en mening utan andras
delaktighet. Detta ar en viktig konsekvens av ditetans grundlaggande
betydelse.

For deffiarde finns det ocksa underforstatt en tanke amiversal gemenskap.
Det finns en majlighet for olika slags manniskdrrabtas i konstruktiv
utveckling, oavsett deras olikheter. Desamtaletsom ger denna majlighet.
Eftersom alla manniskor ar formade just genom si@mtanns det alla
mojligheter att ocksa forma en allt ljusare franttidammans, om vi bara inser
samtalets potential, och handlar darefter.

Slutligenfinns det skal att betona att ménniskors handlatidd rymmer ett visst
matt avoforutsagbarhetDetta for att det specifikt manskliga i var itiggns och
var anpassning till omvéarlden inte ar last till lefta personers beteendemonster
och reaktion pa stimuli, utan blir integrerade md®ciala tolkningsprocessen dar
vart medvetande spelar stor roll. Denna processldiy vara helt entydig, inte
ens i ren byrakrati. Det finns ett visst matt akidt och det ar det som ligger
bakom talet om premisserna for att vara manskégligenfrinet, innovation och
kreativitet?.

7.2 Det situationsanpassade ledarskapet

Utifran en situationsanpassad teori av Hersey &é&hard (1980) ses ledarskapet
mer som en relation och inte som en position. Tartk@ger pa att ledarskapet
formas i brytningen mellan en relations- och engifbgorientering. En
relationsorienterad ledare prioriterar den manskéigpekten medan den

2 Berg, L-E (2003Den sociala manniskan: Om den symboliska interalgimen I: Manson, P
(red)Moderna Samhallsteorier
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uppgiftsorienterade ledaren prioriterar arbetetdetta menas att ledarskapet
maste anpassas till gruppens utvecklingsniva idiéahde till den aktuella
situation som rader. Den mest andamalsenliga léldarberor som sagt pa
situationen. For att man ska kunna bedoma situeniqua ratt satt ar det forsta
villkoret att ledaren ar lyhord och kan avlasa geps uppgiftsmognad for att
sedan anpassa sin ledarstil efter en noggrann aingigad galler dennes
relationsorientering respektive uppgiftsorienteriglare anses att varje ledare
trots allt har en huvudsaklig orientering, med anoid ingen prioriterar relation
och uppagift exakt lika mycket.

Ett situationsanpassat ledarskap kan beskrivasmtén utvecklingskurva. Denna
beskrivs i Svedberg (2000). Dar tas en processngipfyra olika stadier som
foljer gruppen och dess mognad nar det galler smpggifter. Processen kan
beskrivas enligt foljande:

1. Instruerande stilen
| en nybildad grupp eller en "gammal” grupp déareasbippgifter fornyas,
finns alltid en viss mognad. Denna mognad kan doalla otillracklig
nar gruppen stalls infor en ny uppgift. Detta infieatt ledaren da maste
aktivt ga in och styra for att gruppen ska komnuaxe.

2. Entusiasmerande stilen
Efterhand som gruppen blir tryggare behdver chéfedra ledarstil och bli
mer som en lagledare. Denna fas innebar att chubremer
relationsorienterad, d.v.s. blir mer personlig, sdigt som denne
fortfarande betonar uppgiften. Samtidigt som cheisar och lar gruppen
metoder att n@ gemensamma mal uppmuntras egratiiniti

3. Deltagande stilen
Nar gruppen blivit blev ansvarstagande bor chetdagéra mer och mer
ansvar till gruppen . Fastan gruppen fortfarandeter motivation och
sjalvfortroende bor chefen, i detta stadium, hgidpi bakgrunden for att
mest finnas till hands fér rad och stod.

4. Delegerande stilen
Nar gruppen har blivit sjalvstandig och engagemaagk motivationen ar
hog ska chefen dverga till att halla en lag profidn fortfarande vara
tillganglig vid behov och visa tillit.

Som vi tidigare ndmnde &ar ledarens framsta uppgitijalpa gruppen att
utvecklas genom olika stadier. Vidare behover dare, for att kunna fora
gruppen i ratt riktning, egenskaper som forknippes lyhdrdhet och flexibilitet.
Det senare innebar att denne vid ratt tillfalle redsinna ge gruppen vad den inte
kan forse sig sjalv med.

“Empowerment is about letting go so others canggeng.”?* (s 220)

3 Svedberg, L (2000Bruppsykologi- om grupper organisationer och ledars
24 aa
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8. METOD

8.1 Val av metod

Metodavsnittet ar till for att lasaren ska fa emdH#orstaelse och tilltro for arbetet
och dess slutresultat. Vi kommer under detta atvattibeskriva vilket
tillvagagangssatt som vi har anvant oss av foidatvar pa fragestallningen i vart
arbete. Fragor som tas upp ar hur enhetschefeonadidreomsorgen uppfattar
social kompetens och vad social kompetens hardiydelse i ledarskapet. Vidare
om det finns tillrackligt med arbetstid och forutséngar for enhetschefer att
anvanda sig av sin sociala kompetens.

Kvalitativ metod kannetecknas av en narhet tilskmingsobjektet. Forskaren ska
ansikte mot ansikte méta den situation som enHsténner sig i och se varlden
utifrdn den undersoktes perspektiv. Utifran dessat$attningar forsoker man fa
endjupare och mer fullstandig uppfattning av det rsamlerat”. Vidare lampar
sig den kvalitativa metoden bast nar man vill fistir manniskor reagerar och
resoner&t.

Det intressanta med forskningsprocessen och fratenév resultat ar att det sker
en standig vaxelverkan mellan empiri och teorketilar syftet nar man anvander
sig av en abduktiv ans&ts Syftet med var studie &r att géra en noggrann
undersokning av de valda undersokningspersonepyattning om var
fragestallning. Vi har valt att anvanda oss av eitativ metod vars egenskaper
forknippas med narhet, féljsamhet och 6ppeffhBtet har visat sig under arbetets
gang att denna metod var givande eftersom vi lanfgcket uttbmmande och
individuella svar av informanterna kring var frag#ising. Hade vi daremot
anvant en kvantitativ metod skulle informanternaarsmojligheter vara mycket
mer begrénsade.

8.2 Metodologiska 6vervaganden

Vi diskuterade om vi skulle géra en observatioeredin intervju som en kvalitativ
metod. Naturligtvis hade bada metoderna tillsamnkansat ge det basta
resultatet, da icke-verbal kommunikation, som trenik och handling, bast
framkommer under en observation, samt att vi kamuseen person handlar i en
viss situation. Intervjuer kan daremot ge svar @@ \vragor direkt och samtidigt
finns det en majlighet att kunna stalla foljdfrador att undvika misstolkningar.
Ytterligare en fordel med intervjuer kan vara athar direkt 6gonkontakt med
informanterna. Till sist var tidsbristen en avgiita faktor som gjorde att vi
beslutade oss for att endast genomfora intervjuer.

8.3 Datainsamling

Det finns flera anledningar till att vi anvande assresultat fran tidigare
forskning. Rosengren (2002) papekar att man kaa bagransad ifraga om tid,
ekonomiska mojligheter och @ven den egna intellllddformagan. Satillvida kan

%> Holme, | & Solvang, B. (19975orskningsmetodik
% Trost, J (200pKvalitativa intervjuer
?Holme, | & Solvang, B. (19975orskningsmetodik
28

aa
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tidigare forskning nyttjas i ett pedagogiskt syfteFor att f& fram tidigare
kunskap inom omradet "social kompetens” har vi ditiledratur genom olika
databaser, sdsom Lovisa och Libris. Nar vi sokter difteratur har vi anvant oss
av féljande sokord: social kompetens, kompetengrikap, adldreomsorg,
ledarstilar, platta organisationer. Med hjalp akm6torn Googles pa Internet har
vi &ven sokt efter relevant forskning. Vidare heanvént oss av offentlig statistik
och en universitetsavhandling.

Den kvalitativa intervjun hjalper oss att férsta den intervjuade tanker och
kanner, vilka erfarenheter den har och hur denirestallningsvarld ser it

Detta har bidragit till att vi valde att anvanda @s personliga intervjusamtal nar
vi genomforde var undersokning av fem enhetschieéen aldreomsorgen, for att
ta reda pa hur de staller sig till var fragestalinom social kompetens.

Tanken med personliga intervjuer var dels att fdemsokningstillfallena att
efterlikna ett vanligt samtal och dels undvikastyra undersokningspersonerna sa
mycket som mojligt. Vidare utarbetade vi en intervjuguide med
halvstrukturerade intervjufragor, vilket innebarde fardiga fragorna var av
oppen karaktar. Tanken med dessa fragor var atiteldehcvde besvaras i
turordning. Informanterna fick darmed en mojlightttutveckla sina egna asikter
och tala mer utforligt om det &mne som undersotlenngandlade om. Vi kunde
inte i forvag veta hur ett halvstrukturerat intertijfalle skulle komma att te sig
eftersom denna typ av intervjuform vanligtvis &ngjea s& ofdrutsagbar
Emellertid var var ambition att fa ut sd mycket smdjligt av varje

intervjutillfalle eftersom vi trots allt ansag aitpa detta satt bast erholl material
som gick pa djupet nar det galler informanternakaaoch attityder vad galler
social kompetens.

8.4 Urval

Var avsikt var inte att generalisera utan snartréka informationsvardet samt
skapa en djupare forstaelse om det fenomen vitud€or att vi skulle fa sa
brett urval som mojligt ansag vi att ett stratifiearval var lampligt. Detta
urvalsforfarande innebar att ett bestamt antalissavslags enheter kommer med |
urvalet. De enskilda enheterna hamnar da i sina eKift. | vart fall bestamde vi
att alder och kon skulle utgora olika strata. Tanked denna urvalsmetod var att
fa sa stor variation som mdgjligt och att fa studamaalder och kon har nagon
relevans nar det galler hur enhetscheferna inone@mhisorgen uppfattar social
kompeten¥. Det visade sig emellertid att informanterna \&f&och endast en
var man och darfor prioriterade vi bort konspersipek Till slut kom vart val att
styras av vem som tackade ja pa en forfragan osnviot

8.5 Tillvagagangssatt

Vi har valt en mellanstor kommun i sodra Sverigedi kunna genomféra var
undersokning. Vi ringde upp omradeschefen och &beke syftet med var studie.
En av riskerna med att ga genom andra for attg@&aintervjupersoner kan vara

% Rosengren, K-E. & Arvidson, P. (2008pciologisk metodik

% Trost, J (2005Kvalitativa intervjuer

% Holme, | & Solvang, B. (1997orskningsmetodik

32 Starrin, B & Renck, B (199@)en kvalitativa intervjunl: Svensson, P-G & Starrin, B. (red)
Kvalitativa studier i teori och praktik

% Trost, J (2005Kvalitativa intervjuer
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att dessa s.k. gate-keepers ar alldeles for hjalpsai sddan mening att de
forsoker styra urvalet sa att man ska fa "intressgmersoner att intervjua. En
annan risk kan vara att det kan ta tid att fa fiat@rvjupersonéf. Emellertid
upplevde vi inte att det fanns nagra nackdelar emedyckelperson i vart fall.
Tvartom, vi fick istallet nastan omgaende mojligtiktt ta kontakt med

informanterna.

Aven om vi frén borjan sjalva hade tankt valjaemfpersoner av olika aldrar och
kon insag vi efter en diskussion med omradeschatteret var bast att hon tog
upp var planerade undersokning vid ett samverkatesrick patalade vi for
omradeschefen att vi dnskade fa sa stor spridrrigfprmanterna som mojligt,
framst utifran alder och kon. Projektet godtogsiawnarvarande enhetscheferna
och de samtyckte aven till att undersokningspenmsznskulle valjas utifran
ovannamnda kriterier. Omradeschefen skickade ddreften forfragan via mail,
till ett antal enhetschefer inom olika alderskatégyooch kon, om ett eventuellt
frivilligt deltagande.

Kort darefter kontaktade vi de enhetschefer sowillfgt hade anmalt sitt
deltagande till var undersokning. Dels for att infiera dem om syftet med
studien och dels fatt komma éverens om en intervjutid. | samband med
telefonsamtalen skickade vi sedan, via mail, uinétrmationsbrev (se bilaga 1)
till varje intervjuperson dar det bl.a. framhoélis @deltagandet var frivilligt men
aven vad som var syftet med studien. Vidare maNadwen de tilltankta
intervjufragorna (se bilaga 2) for att de skullegmamajlighet att forbereda sig for
den kommande intervjun. Vid intervjutillfallena @mde vi oss av MP3 spelare,
vilket mojliggjorde att vi kunde koncentrera ossipi@&rvjusamtalen, utan att
behdva gora nagra storre anteckningar, ett foidasatt som rekommenderas av
Trost (2005¥. Vidare gav undersokningspersonerna, som dekidg studie, sitt
samtycke till att intervjusamtalet spelades inaA#m intervjuer agde rum pa
respektive enhetschefs arbetsplats. Vi avsattarend per intervjutillfalle, vilket
vi tyckte var lagom for att kunna skaffa den infation vi ansag oss behéva, for
att kunna fortsatta var studie.

8.6 Bearbetning

Vi anvande oss av en MP3- spelare vid de olikajugllfallena och gjorde
stodanteckningar samtidigt. Stédanteckningarnaogawidare hjalp med att
lattare komma ihdg sadana situationer som intekoamlika tydligt vid
inspelningen, som t.ex. kroppsspraket. Efter interlyssnade vi av materialet ett
flertal ganger och kunde pa detta satt skriva ajevatervju ord for ord. Detta for
att sedan soka efter likheter och skillnader madlamlika informanternas
beréattelser.

8.7 Validitet och reliabilitet

For att uppna validitet i var studie har vi vidantjutillfallena forsokt att skapa en
sa god relation som mojligt till vara informantdetta for att fa tilltrade till deras
inre varld. Vi var val medvetna om att ju battriatien vi hade till informanten
desto mer fick vi ut av intervjun. Aven om vi irftade n&gon néra relation till
vara informanter var vi medvetna om att de utamafior avsikt faktiskt har
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kunnat paverka var objektivitet och darmed avemtgiabiliteten i vart arbete.
For att tillforsakra validitet i var studie haresnellertid under hela
forskningsprocessen forsokt ha ett sa professioideHallningssatt som mojligt.
Vi har varit kritiska genom att se till att dataansling, analys av data samt
resultat verkligen har behandlat de fragestallningaom vi fran borjan amnat
studera. Vi som forskare har vid intervjutillfaleeéven varit observanta pa att
kroppsspraket stamde 6verens med det intervjuastage om. Denna typ av
validitet kallas for primart beskrivande validifetEn fordel med personliga
intervjuer var att vi under intervjutillfallena ékt kunnat reda upp de oklarheter
som uppstod.

Vi har utifrén kvalitativa intervjuer stravat eftatt fa veta intervjupersonernas
upplevelser och tankar. Vi var dessutom medvetnatbisvaren pa vara fragor
skulle kunna skilja sig at vid ett annat intenjédile eftersom inget
intervjutillfalle &r det andra likt. FOr att ytteghre oka tillforlitligheten har vi,
under intervjuns gang varit lyhorda i vart lyssnamaen dven uppmarksammat
ansiktsmimik och kroppssprak hos den tillfragadeliddiliteten i en kvalitativ
intervju tolkas alltid utifran sin kontext dvs. stakas utifran sin kontext, d.v.s.
beddmas utifrdn den situation som rader vid inteitlfgillet®’. Denna reliabilitet
kan dock vara svar att uppna vid en kvalitativivjite eftersom hela samtalet ar en
inlarningsprocess, i synnerhet for oss som intarjuEftersom vi inte anser oss
vara tillrackligt vana intervjuare ar det ofrankdghliatt reliabiliteten i var
undersokning till en viss grad har paverkats. Darvare det i vart fall mer
lampligt att anvénda sig av ordet trovardighetlistdor reliabilitet.

8.8 Forskningsetiska dvervaganden

For att tillgodose vara informanters sakerhet migdller etiska 6vervaganden
har vi i denna studie foljt de fyra huvudkravermsionefattas av foljande:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentstikravet samt
nyttjandekravet. Utifran informationskravet blewksamhetsansvarig och
tilltankta informanter upplysta om syftet med urstd&mingen och
tillvagagangssattet, i detta fall intervjuer, meer@att deltagandet i var
undersokning var frivilligt. Nar det galler samtyskravet har vi inhamtat
samtycke pa tva satt. Det ena ar muntligt via telef samband med att
informanterna blev tillfrdgade om de 6nskade deltagar undersokning. Det
andra sattet var skriftligt, da alla informanterpigcis innan intervjutillfallet,
undertecknade samtyckesbilagan dar den intervjaaagormerad och stéller upp
frivilligt i undersokningen. Da konfidentialitetskvet ar oavvisligt har vi
respekterat vara informanter och beaktat deragritée genom att avidentifiera
sadana uppgifter som skulle kunna skada eller leréek enskilde. Vidare har vi
forvarat det insamlade materialet sa att obehanigakan ta del av d&t

% Svensson, P-G (1996prstéelse, trovardighet eller validitet: Svensson, P-G & Starrin, B.
(red).Kvalitativa studier i teori och praktik

37a a

¥ Kvale, S. (1997Pen kvalitativa forskningsintervjun

% Humanistiska Samhaéllsvetenskapliga radet (1990)
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9. RESULTAT

Under det har kapitlet har vi kort tankt presentaraorganisationen ser ut i den
kommun som vi valt att vanda oss till. Vidare konnvieatt presentera vara
informanter och redovisa var empiriska undersékning

9.1 Hur ser organisationen ut i den kommun vi valt att vanda oss till?
Den kommun som vi valde att vanda oss till &r eflanstor kommun.
Organisationsmassigt ar kommunen indelad i olikamder dar vi i var studie har
valt att vanda oss till aldre- och omsorgsnamndényi sedan specifikt valde att
vanda oss till aldreomsorgen for att gora vararwier. Aldreomsorgen ar
indelad i fyra olika geografiska omraden. Det arameschefen som har det
overgripande ansvaret for dessa omraden. Vidans fiilet ca 20 enhetschefer.
Under intervjuernas gang har vi blivit informeraata att kommunen haller pa
med en omorganisation for att avlasta enhetscheeiedaras arbetssituation
genom att minska antalet understallda per chef.

9.2 Presentation av intervjupersoner

| var undersokning deltar en fem enhetschefer, an och fyra kvinnor som alla
innehar en tjanst i den kommunala aldreomsorgdarriranternas alder varierar
mellan 35 och 65 ar. Enhetschefernas ansvarsomskil@r sig at. Vissa
enhetschefer ansvarar for olika aldreboende, maddra ansvarar for olika
hemtjanstgrupper. Emellertid &r en av enhetschafensvarig for bade ett
aldreboende och en hemtjanstgrupp. Intervjuerna agu under en veckas tid pa
respektive informants arbetsplats. Enhetschefdrdgsre yrkesbakgrund
varierar en hel del. Gemensamt for dem alla ar @dicle har arbetat med
manniskor, i stort sett hela deras yrkesverksanwnalla enhetschefer har
dessutom interna, regionala, kommunala eller antigdningar t.ex. i
kommunikation, ledarskap, handledning, utveckliags®l, arbetsratt for att
namna nagra.

Informant A

Informant A har tidigare arbetat som sjukvardsbigrinom aldreomsorgen. Under
tiden informanten laste till underskoterska bestahehna sig for att fortsatta lasa
vidare pa hogre utbildningar. Efter en tvaarig lditing pa social
omsorgsprogrammet, med inriktning pa arbetsledrdrggtar informanten, sedan
20 ar tillbaka, numera som enhetschef.

Informant B

Aven informant B har i stort sett under hela sikegverksamma liv arbetat inom
sjukvarden. Informanten utbildade sig forst tilldenskoterska och sedan till
sjukskoterska. Efter avlagd examen ar 1964, |astee senare in den
administrativa delen, ar 1981. Informant B har tabsom enhetschef i
aldreomsorgen i ca 15 ar.

Informant C

Informant C har en bakgrund som vardare inom Lamngist med
funktionshindrade. Samtidigt som informanten artdetsom vardare hade denne
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periodvis majlighet att vikariera som tillfallig féstandare. Vidare laste
informanten pa hogskola, under ett ars tid pa dsstaocial omsorgsprogrammet
med inriktning pa arbetsledning. D& informanteresetidigare hade erfarenhet
som forestandare, var praktiken som ingick i utiilden inte nodvandig. Efter
utbildningen har informanten fortsatt att arbetansmhetschef och har varit i
yrket i ca 24 ar.

Informant D

Informant D har under flera ar arbetat i aldreorgearnar denne bestamde sig for
att lasa vidare pa hogskola, social omsorgsprogetmmed inriktning pa
arbetsledning. Efter avslutad utbildning har infanten arbetat som enhetschef i
aldreomsorgen i ca atta ar.

Informant E

Informant E har dels en bakgrund inom missbrukssdath dels arbetat pa
arbetsformedlingen. Under tiden informanten arbetadm missbruksvarden fick
denna genomga en internutbildning inom transakéioakys. Vidare har
informanten haft en projektanstallining under etabar. Aven om informanten
inte har ndgon slutférd akademisk examen, har persofraga emellertid tva
olika fritidsledarutbildningar, varav en med inniktig mot idrott. Vidare har
informanten last psykologi, 60 p och sociologi,pdpa hogskolan. Som
enhetschef inom aldreomsorg har informant E arbetafyra ar.

9.3 Redovisning av personliga intervjuer med enhets  chefer

Vi presenterar transkriberingen av intervjuernadiningsféljden en fraga i taget.
Vi ansag att det blev lattast att logiskt folja ¥i@gestalining pa det sattet.

Det som vi inte ansett tillfora fragestallningergofhar vi prioriterat bort, detta
for att materialet inte ska bli alltfér otympligt.

Som vi tidigare ndmnt har det skett en omorgamsaléar kommunen har beslutat
att minska pa antalet understallda for att enhefscha ska fa en battre
arbetssituation. Framtill nyligen har manga entretfar i denna kommun haft ett
personalansvar for upp emot ett 70-tal understaNdanera ansvarar vara
informanter for ett verksamhetsomfang pa mellao&@b40 ordinarie personal.
Nar vi stallde fragan hur manga understallda defiekrvi foljande svar utav en
av informanterna:

"For narvarande ansvarar jag for fyra hemvardgruppeed tio, tio,
tio respektive atta i varje grupp. Ledningen hackitagit ett beslut
att minska antalet understallda till 30 styckenmnfidch med néasta ar.”

Till skillnad frAn ovannamnda citat svarar en animdormant s har:

"Forutom 14 stycken personal i hemvarden och 3Xstypersonal i huset
samt en administrativ resurs ansvarar jag avend@&m som ar graviditets-
lediga, langtidssjukskrivna. Vidare far man intémima bort de

personer som gar pa arbetstraning och rehabilitgribet innebar att

jag far plussa pa 10 personer till. Dessutom hay #0 stycken timanstallda
som ersatter fast personal vid bade kortare oclytarfranvaro. For

skojs skull gjorde jag en understkning om hur maswa passerar
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mitt ansvarsomrade under en sommar. Jag kom frihatttidet rorde
sig om narmare ett 100-tal persorier.

Pa fragan "Hur uppfattar du vad social kompeteriglit arbete?” ansag alla vara
informanter att kommunikationsformagan och att ggtssmed andra manniskor
var tva viktiga egenskaper. Tva av informanterrexade rent spontant att social
kompetens hade med vett och etikett att gora, niavelem svarade sa har:

"Vett och etikett later kanske formellt. Det handiibck inte om nagot
finmannamanér utan har snarare med uppfostran @taglLikasa

har det med kommunikationsformagan att géra, mem &&rmagan
att anpassa sig i olika situationer.”

En informant ansag att social kompetens och psgkglick hand i hand, nar man
skulle skapa bra relationer och l6sa konflikteap@etsplatsen.

"Bli inte ledsen nar nagon skaller pa dig utan foksistallet att forsta
denna person. S&g istallet: - Satt dig ned sa skiiskutera detta.”

Samtliga tillfragade menade att social kompeterendagenskap som finns
medfodd hos individen men nagon papekade att desmaetens aven kan
utvecklas under livets gang.

"Har man det inte i sig da far man férsoka ta fraet.det ar bast att
man har det i sig om man ar enhetschef.

"Chefen ar den som ska inspirera och vara vagvigaregemot sin
personal. Men for att lyckas ar det viktigt att derhar den sociala
formagan i sig”

"Tror inte att det ar ndgot man kan lara sig / det finns i personen mer
eller mindre.”

Andra informanter uttryckte sig mer i konkreta dedghur de tolkade begreppet
social kompetens i deras arbete:

"| mitt arbete innebar social kompetens att ta peralen pa ratt satt
for att de ska ma bra och gora ett bra arbete. Dés® anser jag att
social kompetens ar att stotta och lyssna pa miequal for att de
ska kanna sig duktiga och behévda. Aven en grupp&saduktig och
sjalvgaende behover bekraftelse”

"Serviceanda, med det menar jag att tillganglighsgmadtande ar
jatteviktigt.”

En informant lade ett vidare perspektiv pa soctathgetens. Denne beskrev social
kompetens som nagot som framst handlade om sjatekim.

"Man far inte vara uppfylld av sig sjalv i ledarskapdet handlar ju

inte om mig det handlar om andra. Det ar en fornsawial
kompetens nar jag tar steget fran mig, i alla falet har jobbet. Jag
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ar den minst viktiga personen pa ett satt och detnhed sjalvinsikt
att gora.”

Social kompetens likstalldes ocksa med férmagakumima anpassa sig till olika
situationer. Emellertid ansag en av informantetharaet anpassningsformaga
ocksa kunde ha en negativ betydelse. Denne mettzaigpassning inte far ga sa
langt att den kan tolkas som blind lydnad och saésa

"Jag vill inte ha lydiga medarbetare, jag vill hdoka medarbetare”

Vidare stallde vi fragan hur de tyckte att man kareckla social kompetens.
Emellertid var alla informanter 6verens om att abkompetens bast kunde
utvecklas i samspel med andra manniskor och i alikkeationer.

"Man lar sig mycket av varandra arbetskamrater elasel Emellertid
skulle jag inte haft nagot emot att ha en kollega dch da framst for
att utveckla min sociala kompetens. Sjalvklart éir wtvecklande om
man har nagon att prata med. Praktikanter kan ockaa@ ett
ypperligt tillfalle att stanna upp och tanka tilbhjag gér. Man kan
ocksa utveckla sin sociala kompetens pa sa videatinan lar sig av
olika situationer omséatter man i andra sammanhamg snan hamnar
i. Och fullard blir man aldrig. Det handlar myckemn en sjalv, om
man vill [&ra sig av sina fel.”

" Det gar att utveckla sin sociala kompetens, gentirnliaspeglad av
andra. Det ar skillnad pa hur jag vill bli uppfatiaoch hur jag
uppfattas i verkigheten. Det ar inte forran nagatat om for mig att
jag uppfattas pa ett visst satt som jag har mogighit forbattra mig.
Ett satt for mig har varit att utse en kritisk véom aterspeglar hur
denne uppfattar mig i olika situationer. Hur skuffean annars kunna
fa reda pa det? Man kan naturligtvis dven lara aigsina misstag

"Jag tror inte att det finns nagon bra skola fortd®an far val det
efter ett tag nar man har jobbat med manniskoridg#n sa tar man
det till sig och utvecklar det eller inte.”

"Social kompetens ar nagot man har inom sig och kemutveckla
det genom att diskutera hur man ar gentemot varandsg tycker
att en god filosofi ar: Var mot andra som du viit de ska vara mot
dig.”

"Det ar viktigt att alla enhetschefer stodjer varadhn

Informanterna beréattade ocksa hur de rent konlaé¢ lyatt tillvaga for att
utveckla sin sociala kompetens i arbetet. Ett\sitatt delta i olika
ledarskapsutbildningar. Ett annat satt var attdtira sin kommunikativa férmaga
genom att anmala sig till kurser som kommunen leaidgidit dem. Andra
mojligheter, som aven kommunen hade arrangeratnhaburit att man har fatt
Ova sig i att tala i grupp och delta i olika intatn
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Pa fragan om huruvida social kompetens kan hamuaalia informanter
overens om att sa var fallet. Emellertid hade mia dorklaringar till hur denna
foreteelse kunde uppsta. Nagra informanter hadesigkosociala arbetsmiljon
som en forklaring medan andra informanter hadesghgbogisk tolkning.

"Det ar klart att den kan hA&mmas, man ar val mdeemindre bra
vissa dagar. Det kan bero pa arbetsbelastningends@m hur gruppen
trivs. Har man en stressig grupp med hog arbetstiriag da kan det
bli konflikter i onddan, for att man inte moter wadra pa ratt satt.

Sa visst kan den hammas /.../ man ar mindre funkticissa dagar.”

"Har man alldeles for stora grupper ar det svart &inna med. Man
hinner inte utfora sitt jobb som man vill. Det &ngjlig /.../ sedan blir
man sur och trakig. Tidigare hade jag for myckeatspeal, da var jag
inte sa social till den grad jag egentligen hadekat vara under
andra omstandigheter. Det ar da man gar in i vaggen

"Social kompetens hor ihop med sjalvkansla. Arrdfegon i ens
omgivning som klankar ner pa en i tid och otid dé&ran till sist
osaker pa sig sjalv och sin egen formaga.”

En av informanterna ansag att det var av storatikskilja mellan rena
personangrepp och saklig och konstruktiv Kritik.

"Ja, jag tror att den kan hdmmas dels genom trakess och mobbing
och dels genom att man fornedrar nagon. Vi harutistat en hel del
med gruppen pa utvecklingssamtal om hur social lebems kan
hammas. Man har rétt att kritisera varandra nar deindlar om
arbetsrelaterade situationer men inte for att nadyam en randig

troja. Jag tycker att man maste kunna skilja paegstelaterade och
icke arbetsrelaterade situationer. Men det ar iat@nligt att man
sjalv aker dit och helt pl6tsligt &r man i nagonnams tradgard och
dansar. Darfor galler det att standigt arbeta megl sjalv sa att man
inte aker dit. Man ar trots allt inte mer &an en miska.”

Nar vi stallde fragan hur du varderar social korapst i forhallande till andra
kompetenser sasom utbildning, erfarenhet, varéakens om att man varderade
social kompetens hogt. Emellertid ansag informavatextt forutom social
kompetens var det nédvandigt med utbildning ocigéaict erfarenhet.

"Man klarar sig inte bara pa social kompetens, ni@hover
sakkunskap ocksa. Men man har sett skrammande ekpénptt
kunskap finns men att sattet att mota andra maonigkkatastrofalt.
Jag kan inte tycka att det ena ar viktigare &n ddra, det gar lite
hand i hand. Jag hoppas att de som s6ker sigttijodba med
manniskor ocksa har en social kompetens redanabeiktigt att man
har sjalvkannedom for att klara av ett sadant hélj i varje fall.”
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"Visst varderar jag kunskap hégt aven om det aratagan kan lara
sig. Emellertid &r social kompetens svarare attaléig, men man kan
inte heller enbart leva pa social kompetens.”

"Man kan inte lasa sig till social kompetens, meamkan trana upp
det. Allt annat kan man lara sig.”

"I var kommun har man som policy att utbildning déras hogre &an
social kompetens vid en anstallning. Men man kanrka langt med
social kompetens nédr man ska arbeta med méannidkbgndra kan

man lasa sig till eller fa genom yrkeserfarenhet.”

"Man ska se manniskor som en helhet. Utbildningiétigt for att
veta hur man ska ga till vaga med vissa saker mammaste dven se
den sociala biten i andra manniskors liv.”

D4 vi fragade vilken betydelse social kompetens dagens arbetsliv ansag alla
informanter att social kompetens naturligtvis hadestor betydelse néar det gallde
anpassningsférmaga.

"Den har valdigt stor betydelse. Om jag inte karptigra mig
ordentligt &r det svart att platsa i arbetslivettoicolika grupper. De
senaste tio aren har det fatt en allt stérre belyeel dagens platta
organisationer ar det viktigare med social kompstén vad det var
i den hierarkiska organisationen. Idag stalls deirre krav pa
chefens sociala formaga. Jag menar att en chef idagte kunna
inspirera, motivera och leda sin personal pa rétttsdet gar inte
langre att sitta och sla med en pekpinne. ”

"Jag varderar social kompetens hogt, det handlar o
anpassningsformaga. Vad skulle jag gora utan deafrkin inte
social kompetens sa kan det fa forodande konseéwnens

"Den ar hog numera nar allt ar sa féranderligt. Ata en
anpassningsformaga nar det kommer nya riktlinjgg n
omorganisationer. Vad skulle jag gbra utan den?”

"Stundtals &r den viktig/.../ for det mesta ar dektig. Men jag
behdver inte social kompetens nér jag sitter octvekeller mailar
till mina kollegor.”

Vidare fragade vi vilken betydelse social kompetesasfor ledarskapet. En del
informanter ansag att kommunikation var betydeliefér det galler social
kompetens i ledarskapet medan en annan informatdade om att ha ett
pedagogiskt forhallningssatt.

"Nar det galler mitt ledarskap leder jag mer pacéal kompetens an

pa kunskap, Ovriga arbetsuppgifter har jag fattalanig efterhand.
/...I'i ledarskapet ar tydlighet betydelsefullt. Neg sjalv en gang i
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tiden arbetade pa golvet fick man inte alltid sakiklarat for sig,
man fick med andra ord ingen motivering. Darfordét viktigt att
man forklarar varfor jag gor som jag gor, da far mpersonalen med
sig pa ett annat satt.”

"Om jag inte har social kompetens kan jag inte @efbrvanta mig
att personalen omkring mig ska ha det. Det fargraven rod trad,
bade gentemot min personal, mina kollegor och an®acial
kompetens har valdigt stor betydelse. Det &r ofadnligt att jag som
chef praglar min personal, ndr man sitter i samnoug Bom sin
personal.”

"Det ar viktigt att kommunicera nar det uppstar situation som maste
klaras upp. Det ar aven viktigt att ge gruppenatitreflektera dver det
intraffade pa ett positivt satt for att kunna gélatie. For att sedan
utvardera det hela med gruppen. Den pedagogikegeitam, tycker jag.”

"Jag ar duktig pa att motivera och inspirera. Dat\iktigt for personal att
ha ett mal att arbeta efter. Emellertid kan detavavart att f& manniskor att
tanka om. De har oftast fastnat i sina tidigareimet och roller. Da &r det
viktigt att ta sma steg. Oftast blir det ett steapf och tva tillbaka.”

"Ett mal med min verksamhet ar att jag forsokereg@ra ut s mycket som
mojligt till personalen. De vill ju i sin tur ta avar. Genom att motivera,
inspirera och ge ansvar lyfter jag min personalkei ocksa ingar i den
sociala biten. Det fungerar eftersom jag inte hagat kontrollbehov.”

Vi stallde fragan om informanterna hade mojligheugiva social kompetens i
sitt arbete utifran mangden av arbetsuppgifterathl personal. De flesta
informanterna tycker att idag finns det battre tdattningar att géra ett bra jobb
an vad det har varit tidigare, nar den géller athuillganglig for sin personal.

"Ja, idag finns det utrymme. Det &ar jattebra, narljag personliga
utvecklingssamtal med min personal. Dessa varatameln till en
och en halv timme, dar vi pratar om hur de har aklats pa arbetet.”

"Generellt tycker jag att jag hinner med aven ont gér i perioder.
Speciellt hosten kan vara svart att hinna medAdeta allting hander.
Eftersom jag har sa manga personliga utvecklingsabkan det vara
svart kanna engagemang vid varje samtal.

"[...I ibland tycker man inte att man har gjort nadmy, det ar da
man har varit social’

A andra sidan fick vi ett svar som talade for mtstsa, alltsa att
enhetschefen ansag sig ha for lite tid med sintibas for att kunna
garantera en god social kompetens i motet med dem.

"Jag forsoker att ta fram den basta sociala kompstsom jag har
med i mitt bagage, nar jag méter min personal. Mamoéter jag inte
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min personal sa mycket som jag skulle vilja goranmsa ar
forutsattningarna idag. Men nér jag har tid hopgag att jag gor
mitt basta

Pa frAgan om social kompetens har storre betyidsgens ledarskap ansag alla
informanter att det visst har storre betydelsersefi® dagens chefskap skiljer sig
fran hur det var tidigare. Informanterna tycktedst hade skett ett skifte i hur
man leder sin personal idag till skillnad fran dgiglie.

"Visst har det en storre betydelse idag eftersom aektoritara chefen
inte finns pa samma sétt langre. Nu ar det mertséraefen ska
forsoka fa alla att vara delaktiga, fA med all pemal pa taget. Det gor
jag genom att prata och vara tillganglig foér demetr en konst att
prata med personalen pa ratt satt for att kommprablemet. Pa sa
satt kan jag hjalpa min personal att komma vidare.”

"Jag vander pa det och sager att jag inte tror dén hade sa stor
betydelse tidigare for att da var man mer tvungimtt acceptera en
chef som var bossig, pampig. Jag tror inte att delarstilen skulle
fungera idag. Det behtvdes kanske da men det béftévisag.”

"Jag vill tro att social kompetens har en storretygelse i dagens
ledarskap eftersom det har skett ett skifte. Dedadnrske det som &r
skillnaden mellan chef och ledare. Man behover sbef inte ha sa
mycket kompetens att dirigera och besluta men edaré bor du
kunna forklara varfor man ska goéra si eller sa. Maaste kunna
anpassa sig till olika situationer. Man maste dkenna samtala om
saker och ta olika manniskor pa olika satt. En dheliover egentligen
inte s& mycket social kompetens for att kunna elieig

Den sista frdga som stalldes till vara informantarom det finns ndgon mojlighet
som enhetschef att utveckla sin sociala kompef@asnenade vi genom t.ex.
kurser, diskussioner. Svaren varierade och deb&arrligtvis ater att géra med
vad man personligen lagger i begreppet social keemge En informant berattade
att alla enhetschefer, hade fatt ga en kurs i konikation. En annan informant
menade att det fanns mojlighet enhetschefer emattatiskutera och reflektera
kring olika situationer. Emellertid tyckte en avarmanterna att for sin egen
rakning fanns det sma majligheter att bolla idéedmagon av de andra
enhetscheferna, eftersom informanten satt ensapalgét aldreboende.

"Jag hade dnskat att jag hade haft nagon att diskait och reflektera
med.”

Tva andra informanter funderade ett tag och togrsegp utbildning i ledarskap,
som ett satt att utveckla social kompetens, fosedain eftertanksamt séga:

"Vi har aldrig fatt utbildning i social kompetendeglens pratat om
det. Nar vi pratar om social kompetens ror detaigd om personalen,
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att de inte har nagon social kompetens. Att de behidra sig etik och
moral.” Den kanske utvecklas pa vagen anda, meniia en kurs

"Nej, kanske inte sa uttalat i social kompetenst firms mycket kurser
i samtalsteknik och ledarteknik. Senast gick ks i
utvecklingssamtal. Nej, social kompetens det aetingan utbildan.”

10. ANALYS

| det har avsnittet kommer vi att géra en analysav resultat.

10.1 Resultat: Sammanfattande introduktion

Vi har funnit att det fanns vissa skillnader i vdra informanter definierar social
kompetens. Detta kan bero pa att begreppet ar msettgrat. Dock fann vi nagra
gemensamma faktorer. Det fOrsta var, ett sataatispela med andra manniskor.
Det andra var, att kommunikationsformagan ar avisttydelse. For det tredje
har de funderat och reflekterat Gver var manniskocsala formaga kommer
ifrdn. Ar det ndgot som vi har i oss eller om den&got som vi utvecklar genom
livet eller bade och. Slutligen att det &r mycki&tigt att ha en social formaga nar
man utdvar sitt ledarskap. Dessa gemensamma nammsgevi kan bero pa att
de flesta har liknande utbildningar men aven attatehaft gemensamma kurser
inom vissa amnesomraden. Att de arbetar i sammarkorala organisation, dar
man har gemensamma mal, vardering mm. Vi tolkaédeh som att det kan bero
pa alla informanterna har jobbat inom manniskovadéaorganisationer i princip
hela deras yrkesverksamma liv. En annan orsak/én@satt de har ett genuint
intresse for manniskor.

Att vissa informanter lagger ett djupare inneh&jkilva begreppet social
kompetens, tror vi beror pa att de har langre alibeerfarenhet och
livserfarenhet. Det kan dven bero pa att det fingsa skillnader i utbildning eller
pa att man ar en i hog grad sjalvreflekterandeguergftersom fordelningen av
forsokspersoner ar konsmassigt ojamn ar dennarfakétevant for en analys.

10.2 Grunden for var sociala formaga

Enligt det interaktioniska perspektivet ar den atacformagan inget som ar oss
givet vid fodselnJagmedvetandetr att samspela med sig sjélv, fora en inre
dialog dar bade den personliga och sociala utvegkti sker i samspel med andra.
Jagmedvetande liknas vid processsom innefattas av tolkningar och reflektioner
0 Darmed tolkar vi att jagmedvetandet i vidare mgnitsatts for en

socialisation. Enligt Nilsson (1996) kan socialisation liknasl it forlopp dar en
individ lar sig olika sociala formagor, sprak, kkap och varderingar i samspel
med andra. Detta gor att vi som manniskor genomaaiidad nya bilder av oss
sjalva och traffar nya manniskor vars roller Vféiligt kan dverta. Detta gor att
individen i sin tur vet hur denne ska uppféra ssgmhallet och i arbetslivét

“0Berg, L-E (2003Det social manniskan: Om den symboliska interaligimen |I: M&nson, P.
(red)Moderna samhaéllsteorier
“I Nilsson,B (199650cialpsykologi
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Manniskor agerar mot andra utifran den mening defdr dem. Nar en gest eller
en signal har en gemensam mening for tva indivitiedet ensignifikant symbol
for dem. Det viktiga med signifikanta symboler &rdet mojliggor ett
rolltagande Darmed anser Mead att all kommunikation byggeetpéolitagande,
genom att person A kan sétta sig in i vad perstémnBer och tycker, for att
uppfatta den innebérd gesten eller handlingenfét&

10.3 Vikten av kommunikation fér den sociala kompet  ensen

Vart intryck ar att enhetscheferna ansag att konikation &ar en av de viktigaste
formagorna som bor inga i den sociala kompeterfs@ndem &ar kommunikation
ett redskap for att man ska skapa och uppratthédaelationer i forhallande till

sin personal men aven till kollegor och andra. £mformanterna ansag att det ar
en konst att prata med personalen pa ratt sastféomma at problemet for att
sedan kunna hjalp till pa ratt satt.

Kommunikation sker framst genom samtal men avewomeskrift och
kroppsspraket. Ett samtal manniskor emellan kachets av en dialog. Utan
aterkoppling bryts samtalet och da kan man bl.pfat@s som nonchalant och
ointresserad, foljden av en sadan situation kamn leda till att missforstand
uppstar. Forutom att icke-verbal kommunikation &ka vidare ett meddelande
har den aven andra uppgifter, sd som att uttryékalior, forbattra samspelet med
andra, men kan ocksa medvetet vilseleda andram@dranser vi att man som
enhetschef maste vara medveten om att verbal &ekvierbal kommunikation
maste stamma Overens for att budskapet ska na sanhelhet. Eftersom vi inte
kommer ifran att vi hela tiden subjektivt tolkamdandres satt att reagera. Likasa
ar det viktigt att ha en férmaga att som enhetskbeha tolka helheten, dvs. icke-
verbal kommunikation och verbal kommunikation hodra individer. Var
tolkning ar att denna formaga utgor en del av dmieéa kompetensen.

Vi ar i linje med Mead, da han anser att kommunmikabch relationer paverkar
jagmedvetandet hos individen. Det galler sarsldtt atke-verbala
kommunikationen, eftersom denne ror ens identitetspeglar manniskans inre
satillvida att denna kommunikationsform ar betydéigarare att kontrollera for
avsandaren &n den verbala formen. A andra sidakd@munikationsférmagan
paverka andra genom att man sjalv ar en oppenrtighpérson, vilket ofta far
andra manniskor att dppna sig. Ar man emellertideserverad och sluten person
kan det leda till att man far andra att k&nna sigkea och tystlatfa Emellertid

ar det viktigt att kommunikationen sker pa ett sgtidatt, anpassas till den man
pratar med, eftersom alla manniskor ar olika.

Vid ett samtal som pagar mellan tva personer avitéy att mottagaren har en
formaga att lyssna pa sandaren. For att vara séoimipetent ar det viktigt som
enhetschef att kunna lyssna, vi tolkar det sordettkanske ar den viktigaste
egenskapen. Eftersom man da har en formaga ag sgily med andras 6gon och
pa sa satt ge feed-back till séndaren. Det intienaiktiska perspektivet bekraftar
detta, eftersom formagan att kommunicera symboltisdd spraket ar speciellt for

“2Berg, L-E (2003Det social manniskan: Om den symboliska interaligimen I: M&nson, P.
(red)Moderna samhaéllsteorier
“3 Dahlkwist, M (2002)Social kompetens — en utvecklingsguide
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manniskan och &r néra kopplat till samhaéllets udieg*. Detta anser vi géller
enhetschefer i hdgsta grad eftersom det ar degagftiptt motivera, inspirera,
stotta och kunna lyssna pa vad personalen haifieésch tankar. Den
kommunikativa formagan ar aven en forutsattningaftkunna hantera en
konflikt som uppstar pa arbetsplatsen.

10.4 Betydelsen av platta organisationer for ledars  kap

Hur tolkar vara enhetschefer betydelsen av platjarosationen for ledarskapet
inom aldreomsorgen. Alla var eniga om att det kisowgal kompetens for att
arbeta i aldreomsorgen idag. Aven vart resultattmtiare forskning bekraftar att
enhetschefens arbetsuppagifter till stoérsta delemsrjnom den sociala
kompetensens omrade.

Enhetscheferna som vi intervjuade ansag att de iéglghet att kombinera sitt
ledarskap med social kompetens i hégre grad iddgl@are. Emellertid hoppas
de flesta att den kommande omorganisationen meul fa@inre understéllda ska
leda till en battre arbetssituation for enhetsameteframst da med tanke pa att
mer tid avsetts for personalbeframjande atgarder kBn bero pa att man
verkligen i denna kommun férséker att leva uppféitutséattningarna for hur det
ar tankt att en platt organisation egentligen skeyéra, dvs. att det ska finnas en
méjlighet fér enhetschefen att vara tillgangtig

Vi &r benégna att halla med tidigare forskrifrgm att i platta organisationer
finns ett storre krav bade pa enhetschefer ochratiiela. Vidare forvantas det
att de anstallda ska ta ett stérre ansvar och favetbkade och mer flexibla
arbetsuppgifter. Detta lyfts ofta fram som nagaifpet, i form av okat inflytande
och ett mangsidigare arbetsinnehall. | sjalva venkedlar det om att minska
kostnaderna i organisationen. Detta bidrar tilvatije enhetschef far fler
understallda som i sin tur har svart att leva ulpden grad av social formaga
som forvantas av dem, med andra ord en sjalvugpigé profetia.

Efter att vi hade genomfort vara intervjuer fickivirycket att social kompetens
verkar betonas starkare i dagens ledarskap jammiédttidigare. Att vara
enhetschef i dagens malstyrda organisation inretbaman arbetar mot de mal
som politikerna satt upp. Samtidigt maste man sohetschef ta hansyn till
boende, understallda och anhériga. Dessa har nuEmgger skilda intressen som
krockar med varandra, vilket gor att enhetscheféstevara lyhoérd och ha en
formaga att prioritera vad som anses vara viktjgst den situationen. Vi
uppfattar att detta kanske hor till de viktigasppgifterna som en chef kan ha,
vilket vi anser aven har med social kompetensdti.g=nhetschefens roll idag ar
inte styra och stélla utan snarare att samspelaameh pa olika nivaer, ett sétt att
skapa relationer, vilket aven litteraturen bekrifta

"Ledarskap ar en relation snarare an en position” en specifik relation till
andra manniskor, utévning av makt och kontroll indewillkor en bestamd
organisation get*’ ( s 245)

“** Nilsson, B (1996Bocialpsykologi
“5 Socialstyrelsen (2003ur manga direkt understallda kan en chef ha?
46
aa
" Svedberg, L (2000Bruppsykologi
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10.5 Situationsanpassat ledarskap

Eftersom enhetschefernas roll handlar mycket oaticgler, tolkar vi att ett
situationsanpassat ledarskap ar givet i dessa sahang. Vi uppfattar att ett av
malen som enhetscheferna har for sin verksamtadt delegera ut sa manga
arbetsuppagifter som majligt, for att skag@mpowermerch delaktighet hos de
understallda. For att enhetschefen ska lyckas mmgubeerment, anser vi att det
ar vasentligt att enhetschefen, utifran det situestainpassade ledarskapet kan
kadnna av och vara lyhord for vilket utvecklingsskepluppen befinner sig i. | sin
tur galler det for enhetschefen att kunna hjalpgpgen pa basta satt och darfor ha
formagan att anpassa sin ledarstil darefter. Naveréra informanter svarade att
denne inte hade nagot direkt kontrollbehov 6vepgem kan det enligt oss ha
berott pa att, gruppen i detta fall var mogen géalvstandig. Vi tolkar det som att
enhetschefen har haft en formaga att anpassadsditdkap gentemot gruppen,
genom att halla en 1&g profil men samtidigt valtganglig vid behov. Denna
formaga hos var informant har naturligtvis ockgdggéata med arbetslivserfarenhet
och sjalvkannedom.

Vi anser att det i ett situationsanpassat ledardkagpar sig bast att ha ett
demokratiskt forhallningssatt. | vart resultat uatpdr vi det som att alla vara
informanter generellt har en ledarstil som efténsir en sa stor delaktighet som
mojligt hos de understéallda. Att vi tolkar det $gpa grund av att de lade stor vikt
vid kommunikation och ansvarsfordelning samt athdée en god social férmaga.
Med social féormaga i detta fall menar vi att desfikte vara lyhtérda och tydliga
gentemot sin grupp.

Vidare ar ledarskap detsamma som maktdelning ocliniigande. Aven inom
arbetsvetenskaplig forskning (se Lennéer-AxelsBo&, Thylefors, |, 2005) anses
den demokratiska ledaren generellt vara den miditefa chefen. En
demokratisk chef ar lyhord fér synpunkter fran ginpp samtidigt som denna
garna later sig garna paverkas av den. Emelleétiivchefen ocksa sta pa egna
ben och vara kontroversiell. De beslut som chedétaif baseras inte pa stravan att
vara popular, och inte heller pa personliga bettan pa verksamhetens behov.
Att vara en demokratisk ledare innebér daremotatttenan som chef aldrig styr
eller fattar egna beslut. Synen pa arbetsgruppatt den bestar av vuxna, mogna
och ansvarskéannande personer som anses vara enftgsterksamheten.
Klimatet pa arbetsplatsen ska vara fri fran prestitiir &ven chefen kan erkanna
sina fel och brister. Det gor i sin tur gruppenigiatt ta risker. Ett misstag anses
inte vara synonymt med en katastfof

En av informanterna beréttade for oss att nar aesheanes understallde begick ett
stort fel valde hon just att ha detta forhallnirigssatt man ska lara sig av sina
misstag. Och att det trots allt inte var en katds¥idare tolkade vi att var
informant anvande sig av sin sociala formaga péaktdaskbara satt utifran den
givna situationen.

10.6 Att utveckla social kompetens i arbetslivet

Det har skett ett skifte i chefskapBien auktoritdra chefen har férsvunnit allt mer,
vilket aven enhetscheferna bekraftade. Detta h@@tt en auktoritar chef inte

ger sina understallda samma maojlighet till inflydansamverkan och trivsel pa

“8 _Lennéer-Axelsson, B & Thylefors, | (2008)betsgruppens psykologi
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arbetsplatsen. Som vi uppfattar det finns helt knkte forutsattningar att vara
den typen av chef idag eftersom dagens platta @agi@on staller allt stérre krav
pa att alla ska ta ett stérre ansvar och vara mlaktiga. Detta gor att den
auktoritare ledarstilen inte platsar i dagens glatganisation.

Varje manniska utvecklas individuellt utifran etital faktorer, bl.a. olika
kulturella och psykosociala omgivningar. Dennawtliella utveckling ar
nodvandig for att individen ska uppna en kanslélkiredsstallelse i tillvaron och
fa en chans till sjalvforverkligande. Genom denigackompetensen kan
individen hantera relationer bade pa arbetsplatséri det privata livet. Vi
manniskor blir inte fullandade sociala individerdh med att vi nar vuxen alder.
Den processen fortgdr hela vart liv bade i privath i arbetslivéf.

Social kompetens ar nagot som vi utvecklar heket iimoten med andra
manniskor, vi blir speglade av andra. Det ar s&dlpa hur jag uppfattas och hur
jag vill bli uppfattad. Om man vagar tala om siglgjoch om man vagar tala om
vad man tycker om andra, givetvis pa ett konstutilsitt, kan vi trana upp var
sociala kompetens och darmed utveckla var sjalvidiEhom feed-back fran "de
andra” kan man som manniska véalja att ta till sigken, eller strunta i den. Den
som inte kan eller vill lyssna pa andra kan intéeheitveckla sig sjalv eller sin
sociala kompetens. En annan anledning till attadd@mpetens kan hammas ar
att enhetschefer befinner sig i en mellanposititén,skilda krav och férvantningar
kommer fran olika hall. Var uppfattning ar att devantas vara bade lojala uppat,
gentemot sina arbetskamrater mot de boende odjahig Detta innebar att de
hela tiden ar tvungna att gora val, dar det inteldinns nagot klart ratt eller fel
och detta kan ha en hammande effekt.

Ett satt for dem att utveckla sin sociala férmagha sin sjalvbild ar daremot att
enhetschefer emellan kunna stétta och hjalpa veaandr i olika situationer.
Detta galler kanske framst de enhetschefer sosr gitisamma. Det skulle kanske
finnas ett forum, dar man skulle ha mojlighet gdffais i mindre grupper for att
diskutera, ventilera och reflektera for att fa rsidd och vagledning av varandra.
Men aven extern handledning kan vara en hjalpitihreutveckling.

Det enda sattet att kunna utveckla medvetenhetsmnsjélva ar att vi gor oss till
objekt for oss sjalvaVi kan bara pa ett indirekt satt komma "utanfés sjalva”
och se oss med andras 6ot belysande exempel p& detta frn vart
intervjumaterial ar att en enhetschef 6ppet uttigyekt denne hyste sadan tilltro
till sina anstallda att de ofta blev delegeradegifpgr. Informanten sagerDe vill
ju i sin tur ta ansvar.”Ett saddant fortroende for de understallda kravestett
matt av tillit liksom sjalvdistans och sjalvkanneddos ledaren. Det far ocksa
den positiva effekten att fortroendet mellan chefeh de understéllda gradvis
starks.

10.7 Emotionell kompetens

Under rubriken Tidigare forskning har vi beskrivitdd emotionell kompetens ar.
Vi tolkar det som att det ar viktigt att som enleltsf ha emotionell kompetens,
vilket aven vara informanter bekraftar. Vi har koihfram till att enhetscheferna

49 Johnsson, C (2008ocial kompetens
* Nilsson, B (199680cialpsykologi
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ar medvetna om sina kanslor och andras likas&attitrna omedvetet kan
paverka vissa beslut i ledarskapet. Darfor maste meda tiden vara medveten om
detta nar man moter andra manniskor. Man kommerifirén att vissa beslut i ett
ledarskap fattas pa kanslor, a&ven om man forsdakklaia det med andra
faktorer. En av informanterna ansag att det ar bgh@tt ha en opartisk
installning till sin personal. Detta tolkar vi satt denne informant ar medveten
om att dennes kanslor faktiskt kan vara en avg@daktor nar denne fattar ett
beslut.

Vidare ar det viktigt att man i sitt ledarskap kdentifiera ratt kansla vid ratt
tillfalle. Ett exempel &r nar man kanner sig staglssch istallet reagerar med ilska.
Vi tycker att denna formaga ar minst lika viktigrmdan moter nagon av
personalen. Nar denna reagerar med ilska kanmdedien annan kansla i botten,
vilket aven en av vara informanter bekraftade daiten viss situation sa sa har.”
Bli inte ledsen nar nagon skaller pa dig, forsddilist forsta denna person”.

En annan viktig faktor som innefattas i emotiokelmpetens ar att man inte ar
nagon mastare over sina egna kanslor. Daremot &ikdigt att inte lata
k&nslorna styra ens handlande utan att man hardtbiwer de beslut man fattar.
Att i sitt ledarskap standigt later kanslorna besté utan att narmare tanka efter
vilka konsekvenserna kan bli maste utifran dets@memang betraktas som
emotionell inkompetens.

| vara intervjuer har det framgatt att det ar \gkatt som enhetschef kunna lagga
bort sina egna kanslor for att kunna genomforaavasbetsuppgifter. Om jag som
enhetschef méaste beratta nagot negativ till petgangpen, da maste jag vid
tillfallet befria mig frAn mina kanslor for att atfa uppdraget.

| ledarskapet ar det ocksa viktigt att nagorlunét\nur man kan uttrycka sina
kanslor i olika situationer. Olika typer av relata tillater olika former av
kanslouttryck. Detta bekraftar aven en av vararmfinter bekraftade genom att
beratta att denne var social och trevlig pa arbmatat att det var mer tillatet att
vara asocial hemma.

Vara informanter anser att det &r svart att intedwal kompetens om man ska
arbeta som enhetschef, men aven att det genarsiifié att klara sig utan social
kompetens i dagens arbetsliv. Det tolkar vi somnglet stalls allt storre krav pa
dagens enhetschefer. Allting gar mycket snabbag, idet galler att kunna mota
forandringar, vara delaktig, kunna ta ansvar, neséiyinspirera men aven kunna
hantera konflikter. Vi tycker att detta i allra tsfig grad har att géra med social
kompetens. Detta bekréftas dven av vart avsmitgaie forskning, da en
enhetschefs arbetsuppgifter ligger till storstaedehom den sociala
kompetensens omrade.

10.8 Social kompetens och sakkunskap

Pa fradgan hur enhetscheferna varderar social kemp@imfort med andra
kompetenser, sa som utbildning och erfarenhet deaatia informanter att social
kompetens ar viktigt, men att det inte gar att&lsig utan sakkunskaper. Det
uppfattar vi som att vara informanter menade ateda inte utesl6t det andra,
dvs. att social kompetens och formell behdrighgevdika tungt. Vidare tolkar vi
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det som att de flesta ansag att det skulle vand attavara enhetschef om nagon
av dessa faktorer saknades.

Var studie nar det galler anstallningar i denne kam &r att det oftast finns krav
pa en formell utbildning, men de flesta av varainfanter menade att den sociala
kompetensen ar avgorande for om man far en arisgilifler inte. Det tolkar vi
som att de personer som har langre erfarenhet,ativtibland falamna foretrade
for en annan sdkande med hog social kompetensa Dekiraftas av den litteratur
vi har last (bl.a. Goleman, 1998). | grund och @othar emotionell kompetens
blivit mer avgorande arent intellektuell formaga for att man ska platsa i
arbetslivet. Alltsa haller reglerna for arbetslipét att forandras. Detta marks i
synnerhet i den privata sektorn.

Den emotionella kompetens ar speciellt centralddarskapet, en roll som i
huvudsak gar ut pa att fA andra att gora sitt jubktt effektivt satt. Interpersonell
oférmaga hos enhetschefer forsamrar de understglidstationer, den spiller tid,
skapar bitterhet, frater sbnder motivationen oaagemanget, bygger upp
fientlighet och apati. En enhetschefs styrka ell@ghet om emotionell
kompetens kan matas i hur organisationen vinner &itlorar de basta talangerna
hos méanniskor de ledfér

11. SLUTDISKUSSION

Under detta avsnitt kommer vi att redovisa nagugsatser av vart arbete och dess
amnesomrade. Syftet med var undersokning var at fjupare insikt om hur
enhetscheferna uppfattar social kompetens samtbaegdelse i deras ledarskap.
Vidare om det fanns tid och majligheter fér demuattva social kompetens i
arbetet.

Efter att ha last diverse litteratur anser vi attiagl kompetens inte ar helt |att att
definiera. Det betyder olika saker for olika peroach i olika sammanhang.
Vidare har vi aven lart oss ett nytt begrepp, eomdil intelligens. Detta begrepp
ar ofta forekommande i den litteratur som handiarsocial kompetens
exempelvis Goleman (1998), Persson (2003). Emdtikompetens myntades
forst av amerikanska psykologer under mitten ave®€t: Idag haller detta
begrepp pa att fa ett allt starkare faste avereri§e, under benamningen
kanslomassig intelligens. Vi tycker att emotiokampetens &r en av de
vasentliga bitar som ska férknippas med social ketens, eftersom man utan
denna férmaga kan uppfattas som socialt inkompetent

Det har varit en intressant resa att gora. Debhksa varit mycket givande att ta
del av hur vara informanter egentligen uppfattaialdkompetens. Vidare vilken
betydelse det har for deras ledarskap, eftersarvaha informanter under langre
tid eller mycket lang tid har arbetat med att letinniskor. Dessa intervjuer
utmynnade i givande samtal, dar vi fick ta del avad kunskaper pa ett djupare
plan. Detta har i sin tur vidgat var kunskap nargigler detta omrade. Det vi har
last om i tidigare forskning har ocksa bidragitditt vi har vidareutvecklats. Vi
har dven haft stor nytta av vara gemensamma diskiessunder arbetets gang.

*L Goleman, D (1998Kanslans intelligens och arbetet
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Vi hade sjalv en ganska bestamd asikt om vad soefattades i begreppet social
kompetens men den har dndrats under resans gahgr Visett att social
kompetens ar ett mangfasetterat begrepp och vattalet ar ett begrepp som ar
har for att stanna. Eftersom detta begrepp, samdigare ndmnt, betyder olika for
olika personer i olika sammanhang, ska man vasaakined att anvanda sig av
det.

Vi tycker att socialisation och social kompetenslggnd i hand. Det ar en process
som fortgar hela livet, dar manniskan till en borfarmas av sina foraldrar for att
sedan 6verga till de s.k. de andra. Hur pass $daiaipetent en person blir har
alltsa att géra med hur ens uppvaxt har sett lka @ndra man méter och hur man
blir behandlad som manniska. Det sociala samspglkter ménniskan att lara sig
de normer, varderingar och uppfattningar som ungdnstret i det aktuella
samhallet. Detta gor att vi anser att produktesaoralisation ar social

kompetens. Emellertid blir man aldrig fullard utalan utvecklas standigt, om
man sjalv har viljan och forutsattningarna.

Sma arbetsplatser har ofta platta organisationi@gt\betyder att det finns en nara
relation mellan chef och understallda. Aven om kamans organisation &r platt
ar det dock ingen liten arbetsplats. Ledarskagagens platta vard- och omsorgs
organisation bygger pa en relation mellan enhefeohech gruppen av
understallda. Enhetschefernas arbetsuppgifterrigiisa i storsta delen inom
omradet for social kompetens. De forvantas varaisage, stodjare, samordnare,
inspiratorer och forebilder. Vidare bygger deratalskap pa kommunikation men
aven en personlig kdnnedom om bade varje enskigichoch hela
personalgruppen. Med direkt personalansvar fditalthanga understallda tycker
vi att det finns daliga forutsattningar for enhéesferna att hinna med att beméta
sin personal men aven dvriga arbetsuppgifter. \dauser vi att det ar omajligt
att engagera sig i s& manga understéllda. Det barékningar som visar att redan
vid strax over 30 understéllda har den tillganghgsarbetstiden 6verskridits for
enhetscheferna. Efter att ha last rapporter sondskrivit enhetschefernas svara
dilemma vad géller omfattningen pa deras arbetsftpptycker vi att det ar
mycket gladjande att se, att den kommun som vvakiratt vanda oss till har
bdrjat minska antalet understallda. Detta jusetbenhetscheferna inom
aldreomsorgen i framtiden ska fa en battre arlietstd. Detta kommer att bidra
till att enhetscheferna troligtvis kommer att fath&forutsattningar att utféra sitt
arbete och likasa kommer aven de understallda &ttre forutsattningar for sitt
arbete.

Vi har under studiens gang intervjuat fem persoBgftet med vara personliga
intervjuer har varit att fa fram giltig informatidrén vara informanter. Aven om

vi har haft i atanke att vara fragestallningar keindcka tankar och forestaliningar
till liv, saval negativa som positiva, anser viiaformanterna har svarat
uppriktigt. Till en borjan var vi lite tveksammal tm bandupptagning skulle
kadnnas obehagligt av informanterna. Detta skudie tur bidra till att informanten
inte skulle lamna ut det de egentligen tyckte og@hde. Emellertid upplevde vi

det som att vara informanter hade ett 6ppet famhddssatt och delade med sig av
de tankar och attityder, som var av betydelse &brstudie. En fordel med att
anvanda sig av MP3-spelare var att vi fick med rgkervjun samt att vi kunde
lyssna pa tonfall och ordval upprepade gangeréaft@ill nackdelarna hor att det
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var tidskravande att lyssna av MP3-spelaren octietitvar arbetsamt att spola
fram och tillbaka for att leta upp specifika detaljBadda undertecknade var
narvarande vid alla intervjutillféallena, dar en@ss gjorde stédanteckningar
medan den andre koncentrerade sig pa intervjusaimiRisken med att vara tva
intervjuare kan vara att den intervjuade kannedatine hamnar i underlage.
Emellertid ansag vi att sa inte var fallet, eftenste hade latt for att uttrycka sina
kanslor och tankar. Dessutom ansag vi oss varasagamspelta, vilket gjorde att
vi kunde fa en storre informationsmangd och fois&@n om endast en av oss
hade varit narvarande.

Att intervjuerna skedde pa enhetschefernas resgeatbetsplats har
férhoppningsvis bidragit till att de har ként signibekvama under intervjuns
gang, men aven lett till att vi har fatt ett menirdigt resultat i var undersokning.
Nar det gallde att boka tid for intervju med redpekenhetschef, upplevde vi
dem vara mycket tillmotesgaende. Vid ett av intgtillfallena uttryckte
emellertid en av enhetscheferna att denne hade hégoansat med tid, vilket
gjorde att vi anpassade oss efter situationenns@radock att intervjuerna har
hjalpt oss att besvara vart syfte med undersokningilare anser vi oss ha fatt
en djupare forstaelse for vilka egenskaper enhefsoia inom aldreomsorgen
lagger i begreppet social kompetens. Detta for§emsétt rekommenderas hos
TrostP? Vi ar val medvetna om att analysen av vara ifgenkan bli ndgot
begransade eftersom vi inte anger vilken responstantsvara vad. Detta for att
garantera deltagarnas fullstdndiga anonymitet.

Social kompetens ar ett intressant begrepp sogtket skulle ha behandlats mer
ingaende under utbildningens gang eftersom virala eller mindre kommer att
arbeta med manniskor. Fastan vi har berort detteedmder kommunikations-
kursen tror vi emellertid att det skulle vara aw sietydelse att titta mer ingadende
pa vad som innefattas i begreppet social kompetérsade, som vi tidigare
namnt, en ganska sa bestamd uppfattning om vadrswfattas i begreppet
social kompetens. Men efter att ha tagit del aawdformanters asikter, last olika
litteratur i detta &mne, st6tt och blott &mnet frach tillbaks, anser vi att det finns
sa mycket mer att lara sig inom omradet. Dettaegéite bara for dem som ska
arbeta som enhetschefer utan for alla yrkesgrupmarhar med manniskor att
gora. Det handlar inte bara om att samspela medganénniskor, det handlar
aven mycket om hur man ser pa sig sjalv. Det @rhielt enkelt, det kravs en hel
del sjalvreflektioner och ett stort matt av sjasikt och flexibilitet.

Det skulle vara intressant gora en fortsattning@dna studie om den kulturella
kompetensen. Med detta menar vi hur manniskor orsina liv utifran vilka

seder och bruk som finns i ett samhaélle. Det & atitid latt att vara enhetschef,
trots att man ar val insatt i den egna kultureterebm det i stor utstréackning aven
skiljer sig mellan olika generationer. Darfor séltlagens mangkulturella
samhalle annu hogre krav pa enhetschefernas sé@ialaga. Idag forvantas
manniskor fran olika kulturer kunna arbeta ihopeftésmidigt och smartfritt satt.

Etnocentrism betyder att den egna kulturen s@gstirum och det & den som blir
vagledande for hur vi agerar. For att motverkafécebygga denna fixering ar det
viktigt att vi pa olika satt lar oss att forsta lman tanker och agerar i andra

2 Trost, J (2005Kvalitativa intervjuer
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kulturer. Genom en sadan kunskap ¢kar vi forhopgsviis var formaga att
respektera och tolerera andra manniskor fran andtarer. Men detta ar en
fragestallning for framtida studier.

12. SAMMANFATTNING

Under detta avsnitt kommer vi att upprepa vartesgfed studien och gora en
sammanfattning av studiens genomférande och résulta

Syftet med var C-uppsats var att ta reda pa hueteohefer tanker kring
begreppet social kompetens. For att ta reda paadid vi att vanda oss till en
kommun for att intervjua fem stycken enhetschefddieomsorgen. De fragor
som vi ville ha svar pa var: Hur uppfattar enhet$eh vad social kompetens &r?
Vilken betydelse har social kompetens i ledarskap@tns det tillrackligt med
arbetstid och férutsattningar for enhetschefeamattinda sig av sin sociala
kompetens?

For att fa svar pa vara fragor utgick vi fran emalkativ studie dar vi utarbetade
en intervjuguide som framst utgick ifran var fragdiaing men aven utifran
informanterna kon, alder och bakgrund. Detta fbi analysen se om det
eventuellt fanns nagra skillnader och likheter eelhformanterna. De tva olika
teorier som vi har valt att utga ifran var det iata@ioniska perspektivet, eftersom
social kompetens handlar om att samspela med amédlmaiskor men &aven att det
ror den egna personen. Den andra teorin som widiaatt utga ifran ar det
situationsanpassade ledarskapet. Dels for atttdemser bra in pa hur just denna
organisation fungerar, dels for att det stammevarens med hur vi uppfattar
enhetschefernas ledarstil.

Begreppet social kompetens &r inte helt latt thibea, vilket bl.a. framgar i vart
avsnitt "Tidigare forskning”. Hur man definierardreppet beror pa vem som
tolkar det och vilken situation man befinner siglaAnformanter uppfattade
begreppet olika beroende pa vem som blev tillfra@edta tror vi dels har att
gora med hur lang arbetslivserfarenhet vara infoterehade och dels med annan
livserfarenhet. Vi kom dock fram till att det fanvissa gemensamma faktorer i
vart resultat, nar det géaller enhetschefernas &ysopial kompetens. Dessa var
samspelet med andra manniskor och vikten av konkationsformagan. Vidare
har vara informanter funderat och reflekterat oxagifran vara sociala formagor
egentligen kommer. Flertalet var 6verens om attsbemla formagan gar att
utveckla. Vi ar benagna att halla med om att sd@atpetens inte enbart ar nagot
medfott utan ndgot som vi utvecklar livet igenom.

N&r man pratar om social kompetens ar emotiontdlligens (EQ) ett begrepp
som man idag alltmer fokuserar pa. Emotionell ligehs ingar i social
kompetens. Det &r en formaga som innefattas d#atta igen bade sina egna och
andras kanslor for att kunna dra omdomesgilla stsés av dem. Detta for att i sin
tur anvanda sig av denna kunskap for att fa vagigdvad galler personens egna
handlingar och tankat

%3 Dahlkwist, M. (2002)8ocial kompetens- en utvecklingsguide
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Idag bestar en enhetschefs arbetsuppgifter av ndikgadelar. Deras
huvudsakliga arbetsuppgifter ligger emellertid inomradet for den sociala
kompetensen. Det betyder att social kompetensar$édpet har fatt en allt mer
framtradande plats i dagens platta organisatiobhBei sin tur bidragit till att
enhetscheferna har fatt ett allt storre ansvareEoheferna arbetar i ett nat av
forvantningar som byggs upp av politiker, 6verommade boende, understallda
och anhdriga, vilket framst visar pa att dagenarskbp bygger pa relationer och
samspel.

Vidare har vi kunnat konstatera att arbetstid @chtsattningar for enhetscheferna
for att utbva social kompetens just i denna komidubetydligt storre idag an vad
de var tidigare. Det man idag efterstravar ar rdte¢scheferna ska ha
personalansvar for farre understallda an vad soigetie var fallet sa att mer tid
kan frigbras for det manskliga motet.

Vidare visar vart resultat att det finns stor kuapskos samtliga enhetschefer i
amnet social kompetens. Eftersom man aldrig bliafd pa dett@mnesomrade
ardet darférav stor betydelse att man bade som méanniska octsafief har ett
reflekterande forhallningssatt for att kunna viddveckla sin sociala kompetens
under hela livet.
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Malmo Hogskola
Enheten for Halsa och Samhalle
Inriktning social omsorg

Informationsbrev till berérda enhetschef@m vill deltaga i var
undersokning

Vi ar tva studenter vid Malmo Hogskola, institutifim Halsa och Samhalle. Var
examination leder till socionomutbildningen medktming social omsorg, 140p.
Vi ar inne pa var sjunde termin, vilket innebanathu ska skriva en C-uppsats.
Syftet med var C-uppsats ar att undersoka betya@sgédur ni, enhetschefer
uppfattar social kompetens och vikten av det leztarskap.

En stor del av arbetet ar att samla in data. Tagdkextt vi ska intervjua dig som ar
enhetschef inom aldreomsorg om hur du uppfattaakkempetens och vilken
betydelse det har i ditt ledarskap.

Vid intervjutillfallet har vi tankt anvanda oss bandspelare for att fa sa
innehallsrikt material som mgjligt. Vi garanterat @l intervjumaterial kommer
att vara konfidentiellt. C-uppsatsen kommer atauvilganglig pa Malmo
Hogskolas hemsida.

Intervjun bygger helt och hallet pa frivillighetijket innebér att du kan avbryta
intervjun nar som helst under intervjutillfallet.

Monika Reinheimer Cecilia Lindestafiebke

Bilaga 2
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INTERVJUGUIDE

1) Vilken alder och kon,

2) Vilken utbildning har du?

3) Hur l&ange har du arbetat som enhetschef?

4) Vilken bakgrund har du, tidigare erfarenheter?

5) Hur manga understallda har du?

6) Hur uppfattar du vad social kompetens ar i diteteB

7) Hur tycker du att man utvecklar social kompetens?

8) Kan den sociala kompetensen hammas, och i sauial h

9) Hur varderar du social kompetens jamfért med akdrmapetenser (utb,
erfarenhet)?

10)Vilken betydelse tror du att social kompetens hdagens arbetsliv?

11)Vilken betydelse har social kompetens i ditt lekap®

12) Anser du att det finns mojlighet till utova sodi@mpetens (utifrdn mangden
av arbetsuppgifter, antal personal, )

13)Har social kompetens storre betydelse i dagensdkda? (Varfor)

14)Finns det nagon majlighet for dig som enhetschaifitaeckla din sociala
kompetens? (kommunen ordnat ndgon kurs eller diskutlet pa

enhetsmaoten)

Bilaga 3 ( Goleman, D. 1998 s 36-37)
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SYSTEM AV EMOTIONELLA KOMPETENSER

Personlig kompetens
(dessa kompetenser bestammer hur vi upptrader)

1. Sjalvinsikt

Att kdnna sina inre tillstand, preferenser, resurseh intuitionen
* Emotionell medvetenhet: Att urskilja sina kéansloh@ffekterna av dem.
» Kaorrekt sjalvbeddmning: Att kédnna sina starka siocin begrénsningar.
» Sjalvfortroende: En stark kansla for sitt eget eaodh sin formaga.

2. Sjalvstyrning
Att hantera sina inte tillstand, impulser och resen.
» Sjalvkontroll: Att halla stérande kanslor och imged i schack.
« Palitlighet: Att halla pa arlighets- och integriteormer.
* Noggrannhet: Att ta ansvar for sin personliga [atssh.
« Anpassningsformaga: Flexibilitet i fraga om hamtgrav forandringar.
« Innovationsformaga: Att vara positiv till nya idéemetoder och ny
information.

3. Motivation

Emotionella tendenser som hjalper en eller undeatdtr en att uppna mal.
» Prestationsvilja: Att strava efter att bli battteeuppna en viss
prestationsniva
« Engagemang: Att stalla upp pa gruppens eller osgéiohens mal.
« Initiativformaga: Beredskap att ta chanser.
« Optimism: Ihardighet i fraga om att strava efted m@s hinder och
motgang.

Social kompetens
(Dessa kompetenser bestdmmer hur vi hanteraraedat)

4. Empati
Medvetenhet om andras kénslor, behov och oro.
» Att forsta andra: Att ana andras kanslor och pdatspech visa ett aktivt
intresse for deras bekymmer.
« Att utveckla andra: Att ana andras behov av utiagkbch bygga pa deras
formaga.
» Serviceorienterad: Att forutse, urskilja och tiltgse kunders behov.
» Att hantera olikheter: Att se mangfalden som enligi@gt och samverka
med manga olika manniskor.
» Politisk medvetenhet: Att avlasa en grupps emotiarstromningar och
maktrelationer

5. Social formaga
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Skicklighet i att framkalla dnskvéarda reaktionershandra.
« Paverkan: Att utforma en effektiv taktik for ovdrtimg.
« Kommunikation: Att lyssna dppet och sénda 6vertgganudskap.
» Konflikthantering: Att forhandla och I6sa tvister.
» Ledarskap: Att inspirera och vagleda individer goclipper.
« Formaga som forandringskatalysator: Att inledarélntera forandring.
« Uppbyggnad av gemenskap: Att odla nyttiga relatione
» Samverkan och samarbete: Att arbeta med andrafiiegsamma mal.
« Teamformaga: Att skapa gruppsynergi i stravan éféektiva mal.
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