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och Samhälle, enheten för socialt arbete, 2007 
 
Vi vill med denna C-uppsats ta reda på vilken betydelse social kompetens har för 
ledarskapet inom äldreomsorgen. Denna nyfikenhet väcktes under 
studiepraktikens gång då vi diskuterade och jämförde våra praktikplatser utifrån 
ledarskapet och betydelsen av social kompetens. Vi är av den uppfattningen att 
man i dagens föränderliga samhälle ställer allt större krav på olika former av 
kompetens hos enhetschefer. Vidare har vi diskuterat att det finns tre kompetenser 
såsom utbildning, erfarenhet och social kompetens som måste till för ett lyckat 
ledarskap. Vi vet att högskoleutbildning är ett krav för att kunna få en tjänst som 
enhetschef inom äldreomsorgen, dessutom är det inte ovanligt att man ställer krav 
på tidigare erfarenheter både inom yrket, men även när det gäller annan 
arbetslivserfarenhet.  Den tredje och sista egenskapen, social kompetens, har idag 
fått en allt större framtoning i ledarskapet än förr. Därför kommer vi att undersöka 
hur enhetschefer inom äldreomsorgen uppfattar social kompetens i deras arbete. 
Vidare vilken betydelse det har för ledarskapet och finns det tillräckligt med 
arbetstid och förutsättningar att ägna sig åt detta?  
 
 
Nyckelord: betydelsen, enhetschefer, ledarskap, social kompetens, uppfattar, 
äldreomsorg 
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1. INLEDNING 

 
Bilden av chefskapet har förändrats, man framhäver mer chefens betydelse för 
organisationen och dess utveckling. Ledarskapet, i dagens magra och platta vård- 
och omsorgsorganisationer, är en social inflytandeprocess, vilket innebär att en 
chef ska kunna stödja och motivera sin personal. Effektivt ledarskap bygger på att 
det finns ett ömsesidigt beroende mellan ledaren och gruppen av medarbetare. 
Chefens uppgift är att skapa gynnsammare förutsättningar för sina medarbetare att 
uppnå de mål, som organisationen har fastställt, genom att skapa goda 
förutsättningar för arbetet. Hur chefen utför sitt ledarskap beror till stor del på 
vilka möjligheter organisationen erbjuder, arbetsgruppens förväntningar, men 
även den enskilde chefens resurser.  
 
Att vara chef idag inom vård och omsorg ställer större krav på andra kompetenser 
än vad som krävdes i den gamla hierarkiska organisationen, bland annat är kravet 
betydligt större när det gäller social kompetens. Att vara chef idag bygger på 
relationer och samverkan. Kraven som ställs på chefen idag är dels att kunna 
hantera konflikter och dels ha en fallenhet för att arbeta med människor. Detta 
leder till att en chefs personliga egenskaper blir allt viktigare i förhållande till 
dennes kunskaper. Även om chefen har en god kännedom om verksamheten 
baseras bra ledarskap främst på personlig och social kompetens1.  
 
Det påstås att social kompetens är något man kan lära sig och som de flesta 
människor har mer eller mindre mycket av. Följaktligen skulle det innebära att 
alla individer har möjligheter att utveckla sin sociala kompetens, själva men även 
tillsammans med andra.2 Vi har även uppmärksammat att begreppet social 
kompetens generellt ofta förekommer i platsannonser och att allt fler privata 
företag erbjuder sina tjänster i form av ”två dagars” kurser just i ämnet social 
kompetens. Detta för att den enskilde individen ska ha en möjlighet att på så kort 
tid som möjligt ha en möjlighet att bättra på sin sociala kompetens. Hur är det 
möjligt att under en två dagars kurs öka sin sociala kompetens när begreppets 
innebörd är så mångfasetterat?  
 
Efter att ha läst Anders Perssons bok om social kompetens (2003, s15)3 kunde vi 
inte låta bli att ta med hans gåta, som handlar om Kejsarens nya kläder av H.C. 
Andersen (1958). 
 
”Sagan handlar som bekant om två bedragare som utger sig för att vara vävare. 
De påstår sig kunna framställa ett oerhört vackert tyg som förblir osynligt för 
personer som antingen är oskickliga eller dumma. Kejsaren blir genast 
intresserad och i utbyte mot guld får vävarna uppdraget att framställa det 
fantastiska tyget och av detta sy kläder som kejsaren ska bära vid den stora 
processionen. Snart ska kejsaren skilja skickliga från oskickliga och kloka från 
dumma!  
Under arbetets gång låter kejsaren sin både skicklige och kloke minister 
inspektera vävarnas mödor. Han ser naturligtvis ingenting i de tomma 

                                                 
1 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 
2 Dahlkwist, M (2002) Social kompetens – en utvecklingsguide 
3 Persson, A (2003) Social kompetens. När individen, de andra och samhället möts 
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vävstolarna men av rädsla för att bli betraktad som oskicklig och dum, låtsas han 
se det vackraste tyg som någonsin gjorts.  
 
Dagen kommer då kejsaren ska visa upp sina nya kläder. Själv ser han dem inte 
men han vill ju inte låta någon få reda på att han är dum och går därför ut i 
staden iförd endast underkläder. Alla häpnar dock inför hans vackra kläder och 
instämmer i utropen: ”Gud, vad kejsarens nya kläder är makalösa!” Så kommer 
sagans upplösning med det lilla barnet som förvånat säger: ”Men han har ju 
ingenting på sig!” Och efter en stund ropar folket samma sak4. 
 
Med hjälp av denna gåta vill vi illustrera att social kompetens, som vi tidigare 
nämnt, är ett mångfasetterat begrepp. Frågan man kan ställa sig är om den lilla 
flicka är socialt kompetent eller är hon socialt inkompetent? Det finns inget enkelt 
svar på denna fråga, utan social kompetens måste få betyda olika saker i olika 
sammanhang och inom olika yrkesgrupper. Det handlar ofta om att ha en 
fingertoppskänsla för hur man ska agera i olika situationer och sammanhang. 
 

2. PROBLEMFORMULERING 

 
Vi har under vår studiepraktik som enhetschefer inom äldreomsorgen kommit 
underfund med hur viktigt social kompetens egentligen är, dels när det gäller att 
kunna leda personal och dels för att kunna utveckla verksamheten på ett bra sätt. 
Även våra tidigare yrkeserfarenheter säger oss att social kompetens spelar en stor 
roll när man interagerar med andra människor, därav vårt intresse för begreppet 
social kompetens. Social kompetens berör oss alla i samhället och begreppet har 
under de senaste åren kommit att användas flitigt och i många olika avseenden 
t.ex. vid anställningsintervjuer, platsannonser och av gemene man. I många fall 
använder man sig av ordet social kompetens i det dagliga livet både på ett 
nonchalant och på ett vagt sätt och vi tror att många egentligen inte vet vad 
innefattas i begreppet. När vi nu har studerat litteraturen har vi insett att ordet 
social kompetens inrymmer ett antal kriterier. Frågan är då om vissa kriterier 
väger tyngre än andra eller kan det vara så att man lägger andra egenskaper i 
begreppet. Idag pratas det mycket om att social kompetens är viktigt i chefskapet, 
vilket vi även är benägna att hålla med om. Kravet på dagens chefer är att de ska 
besitta social förmåga, med det menas att de ska bl. a vara stödjande och 
inspirerande. Därför kommer vi att undersöka hur enhetschefer inom 
äldreomsorgen uppfattar social kompetens i sitt arbete. Dessutom vilken betydelse 
har social kompetens för ledarskapet och finns det tid och förutsättningar att ägna 
sig åt detta arbete?  
 

3. SYFTE 

 
Syftet med vår C-uppsats är att få svar på hur enhetschefen inom äldreomsorgen 
uppfattar social kompetens i dennes arbete. Vidare vilken betydelse det har för 
ledarskapet och finns det tillräckligt med arbetstid och förutsättningar att ägna sig 
åt detta arbete? 
                                                 
4 a a  
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4. FRÅGESTÄLLNINGAR 

 
• Hur uppfattar enhetschefen vad social kompetens är? 
• Vilken betydelse har social kompetens i ledarskapet? 
• Finns det tillräckligt med arbetstid och förutsättningar för enhetschefer att 

använda sig av sin sociala kompetens? 
 
 

5. DEFINITIONER 

 
Vi tycker att det är viktigt att förklara för läsaren vad de olika begreppen i denna 
uppsats står för, då begreppen har olika betydelser beroende i vilket sammanhang 
begreppet förekommer, men även för att det kan skifta över tid och rum. 
 
5.1 Social kompetens 
En person med god social kompetens är känslomässigt intelligent (EQ) det vill 
säga förstår sina egna känslor och fattar medvetna beslut utifrån dem. Det är också 
en person med genomtänkt etik och humanistisk människosyn. Vidare ska man 
inneha en god kommunikations- och samarbetsförmåga. Likaså är det av 
betydelse att man har en förmåga att ta ansvar, hantera konflikter, lösa problem 
och möta förändringar. Empati, lojalitet, ärlighet och att kunna inspirera andra och 
veta hur man uppträder i olika situationer hör också till repertoaren av egenskaper 
som man ser hos socialt kompetenta människor. Ytterligare tre särdrag som bör 
följa den socialt kompetente är generositet, tolerans och överseende med 
mänskliga svagheter5. 
 
5.2 Chef och ledare 
Inom ledarskapsområdet finns det en viktig skillnad mellan begreppet chef och 
begreppet ledare. En chef är en person som har utsetts av någon, på en högre nivå, 
till en formell position i en organisation och därmed fått befogenheter att 
representera arbetsgivarens intressen. En chef har en organisatorisk personal. 
Vidare utses den genom en formell procedur där chefskapet är förenat med olika 
grader av befogenheter. En ledare däremot avser en individ som under en viss 
period har fått ett förtroende och en godkännande att kunna utöva makt, inflytande 
och auktoritet över en annan individ eller en grupp av individer. En ledare utses 
ofta av en grupp, men kan också utse sig själv. Emellertid har en ledare ingen 
formellt underställd personal. I litteraturen benämns chefer med direkt 
personalansvar för arbetsledare, förmän, mellanchefer eller första linjens chefer 
inom vård och omsorg6. 
 
Vi kommer att använda oss av benämningen enhetschef med vilken vi då avser 
den chefsperson som har direkt ansvar för ekonomi, personal och verksamhet.  
 
 

                                                 
5 Herlitz, G (2001) Socialgrammatik. Om social kompetens eller förmågan att umgås med folk.    
6 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 



 8 

6. TIDIGARE FORSKNING 

 
Vi kommer i detta avsnitt att presentera hur man i litteraturen tolkar kompetens 
generellt och social kompetens specifikt. Vi kommer även att beskriva vilka krav 
som ställs på en chef allmänt för att sedan titta närmare på vilka förutsättningar en 
chef inom vård och omsorg har när denne ska styra sin verksamhet.  
 
6.1 Historisk bakgrund 
Idealen som styr hur en chef inom offentliga verksamheter bör tänka, agera och 
leda sin personal förändras över tid. Under 1990-talet och i början på 2000-talet 
har förändringstakten, när det gäller såväl idealen som organisatoriska 
förutsättningar, för chefer inom vård och omsorg varit snabb. Under 1990-talet 
har vård och omsorg genomgått omfattande omstruktureringar och ekonomiska 
nedskärningar, vilket har lätt till en allt magrare organisation. Detta har bidragit 
till en fokusering på ökad effektivitet och kvalitetssäkring. Vidare har 
förändringar som decentraliserat ansvar och ekonomiskt nytänkande medfört 
konsekvenser för ledarskapet7.  
 
6.2 Kompetens ett rymligt begrepp    
Idag innefattas väldigt mycket i begreppet kompetens. Det kan såväl innebära 
teoretiska kunskaper som praktiska erfarenheter. Kompetens handlar också om att 
vara nyfiken att kunna lyssna, ha en empatisk förmåga samt att ha självkännedom. 
Vidare är det av stor vikt att veta när man ska ta över i en viss situation eller låta 
människor ta eget ansvar. Dessutom betonas flexibilitet, vilket i detta fall tolkas 
som en förmåga att kunna inse att i alla situationer finns det inte alltid några givna 
svar eller bra lösningar. Kompetens har tidigare jämställts med att ha en formell 
behörighet i form av utbildning eller praktisk erfarenhet. Emellertid har 
kompetens under de senaste tio åren fått en allt bredare innebörd. Idag har man 
fyllt kompetensbegreppet med allt mer eller mindre precisa uttryck för olika slags 
kunskaper, färdigheter men även personliga egenskaper. Följaktligen är 
kompetens inget begrepp som är objektivt eftersom det till stor del grundas på 
subjektiva föreställningar8. Därmed kan det snarare betraktas som ett kvalitativt 
begrepp som knappast kan fångas in, beskrivas mätas eller värderas i kvantitativa 
termer9. 
 
Ett ytterligare sätt att beskriva kompetens är att jämställa det med förmågor och 
vilja att klara av olika krav. Med förmåga anser man att i detta fall att individen 
kan använda sig av skilda kunskaper och erfarenheter i olika situationer. I den 
bemärkelsen blir kompetens ett relativt begrepp eftersom begreppet vanligtvis står 
i relation till en viss situation. Beroende på olika omständigheter kan någon aspekt 
på kompetens överväga såsom yrkesmässig kompetens, administrativ kompetens,  
personlig kompetens och social kompetens. Till följd därav tolkar man social 
kompetens som en förmåga och vilja att skapa meningsfulla relationer till andra 
individer, men även att kunna kommunicera med andra, fungera socialt med andra 
och ha ett fungerande socialt nätverk10.  

                                                 
7 a a 
8 Socialstyrelsen (2004) Kompetens i de sociala professionerna 
9 Söderström, M (1990) Det svårfångade kompetensbegreppet 
10 SOU 1995:58 Kompetens & kunskapsutveckling  
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6.3 Social, socioaffektiv och emotionell kompetens 
Anledningen till att social kompetens är svårt att definiera är att det är en 
individuell förmåga som varierar beroende på vilken situation individen befinner 
sig i. Det man tolkar som social kompetens i ett sammanhang behöver inte 
nödvändigtvis vara det i ett annat. Tänk t.ex. på det lilla barnet som avslöjade 
bluffen i Kejsarens nya kläder. Vad är det då som styr hur vi ser på en person som 
anses vara social kompetent? Det är främst sociala, kulturella, köns men även 
åldersmässiga faktorer som avgör vad som är och inte är social kompetens. Dock 
anses en person som vill bli bedömd som socialt kompetent i alla situationer en 
formlös anpassling11. Enligt en annan källa ingår emellertid i kompetensbegreppet 
en förmåga som är knuten starkare till individen och betecknas som sociala 
färdigheter, attityd- och personlighetsrelaterade faktorer och som socioaffektiva 
kompetenser. I sin tur kan man dela in socioaffektiva kompetenser, dels i 
kompetenser som har med samarbetsförmåga och ledarskap att göra och dels i 
affektiva kompetenser såsom engagemang i arbetet. Det begrepp, social 
kompetens, som under de senaste tjugo åren har använts titt som tätt, kan därmed 
likställas med ovannämnda färdigheter12.   
 
Följaktligen finns det en del likheter mellan socioaffektiv- och emotionell 
kompetens. Det senare är en inlärd förmåga att i konkreta situationer tillämpa den 
färdighet som bygger på emotionell intelligens. Eftersom reglerna i arbetslivet 
håller på att förändras bedöms vi med hjälp av en ny måttstock och inte bara efter 
intelligens, utbildning och sakkunskap. Denna måttstock, hur vi uppträder, enskilt 
och mot varandra, används allt mer när man väljer vem som ska anställas eller 
inte. Vidare vem som ska få gå och vem som ska få stanna eller vem som ska 
förbigås och vem som ska befordras. Vilket område man än arbetar inom just nu, 
bedöms de egenskaper som avgör vår attraktionskraft inför möten med människor 
i kommande arbeten. De här reglerna har inte mycket gemensamt med dem som 
anses vara viktiga i skolan. Akademiska meriter är i stort sett ovidkommande för 
det här synsättet. Enligt den nya måttstocken är det inte självklart att det är 
tillräcklig med intellektuell kapacitet och tekniskt know-how för att klara jobbet. 
Den fokuserar även på personliga egenskaper som inlevelse och initiativförmåga, 
anpassningsförmåga och övertalningsförmåga. Det här är inte någon kortlivad 
modenyck eller patentmedicin för dagens ledarskap. Om man arbetar i stora 
organisationer bedöms man förmodligen redan efter just dessa egenskaper och 
söker man jobb är det troligt att man granskas genom denna lins.  
 
Vidare består den emotionella intelligensen av fem komponenter nämligen: 
självinsikt, självstyrning, motivation, empati och social förmåga (se figur 1 efter 
Goleman, D, 1999 s.36). 
 
 

                                                 
11 Persson, A  (2003) Social kompetens. När individen, de andra och samhället möts.  
12 Törnquist, A (2004) Vad ska man kunna och hur ska man vara 
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SYSTEM AV EMOTIONELLA KOMPETENSER  

↓↓↓↓ 
 
  Personlig kompetens                             ↔↔↔↔                             Social kompetens 

               ↓↓↓↓                                                                                              ↓↓↓↓   
      Självinsikt                                                                                 Empati        

        Självstyrning                                                                            Social förmåga 

        Motivation 

 
Figur 1. Visar uppdelningen av de fem komponenterna av emotionell kompetens 
 
 
Emellertid är det oundvikligt att en s.k. relation uppstår mellan de olika 
komponenterna men även mellan de olika subgrupperna (se nästa stycke samt 
bilaga 3). Denna relation mellan komponenterna och subgrupperna är i sin tur 
avgörande för hur skilda människors starka respektive svaga sidor ser ut. För att 
en individ ska anses ha en hög emotionell kompetens krävs inslag av ett antal 
kompetenser. Vidare är de starka sidorna spridda över alla fem områdena av 
emotionell intelligens. 
 
 
Relationen mellan de fem olika komponenterna är: 
 

• Oberoende: Var och en ger ett unikt bidrag till arbetsprestationen. 
• Ömsesidigt beroende: Var och en bygger i viss utsträckning på vissa 

andra, med många starka samverkande faktorer. 
• Hierarkiska: De emotionella intelligenskompetenserna bygger på 

varandra, t.ex. självinsikten är avgörande för självstyrningen och empatin. 
Självstyrning och självinsikten bidrar till motivationen.  

• Nödvändiga, men inte tillräckliga: Att man har en underliggande 
emotionell intelligens är ingen garanti för att man utvecklar eller uppvisar 
besläktade kompetenser som samarbetsförmåga eller ledarskap. Faktorer 
som klimatet i en organisation eller en persons intresse för arbetet avgör 
också huruvida kompetensen kommer till uttryck. 

• Allmängiltiga: Den allmänna listan gäller i viss mån alla arbeten. Olika 
arbeten kan dock ställa olika kompetenskrav13. 

 
6.4 Social- och emotionell kompetens i arbetslivet 
Det är viktigt att man skiljer på social kompetens i privatlivet och i arbetslivet. 
Den ena är en kompetens som vi alla förväntas ha för att kunna fungera i 
samhället och den andra en social yrkeskompetens, där den sociala kompetensen 
utgör en del av yrkeskompetensen. I arbetslivet ställs stora krav på social 
kompetens. Individen förväntas ha en förmåga att vilja skapa meningsfulla 
relationer till andra, att kunna kommunicera och fungera socialt med andra. Om 
individen ska anses vara socialt kompetent ska denne kunna uppfatta situationen 

                                                 
13 Goleman, D (1999) Känslans intelligens och arbetet 



 11 

och därefter välja ett framgångsrikt handlingssätt. Emellertid påverkar innehåll 
och kvalitet i relationer på arbetsplatsen hur verksamheten fungerar. Detta gör att 
social kompetens har blivit ett viktigt urvalskriterium när man anställer folk, även 
om det är omöjligt att dokumentera14.   
 
Det är nödvändigt att kunna omsätta social kompetens till konkreta situationer i 
arbetslivet. Ett sådant exempel är att ge kunder bra service, en emotionell 
kompetens som bygger på empati. Likaså är pålitlighet en kompetens som bygger 
på självstyrning eller på att man hanterar impulser och känslor väl. Att man har 
stor emotionell intelligens betyder inte att man lärt sig den emotionella 
kompetensen som är viktig i just det arbetet. Det betyder bara att man har en 
förträfflig kapacitet för att lära sig den. En person kan var utomordentligt 
empatisk men har inte lärt sig den empatibaserade förmågan som kan översättas 
till t.ex. lysande service, mentorsverksamhet eller att bilda ett arbetslag av olika 
individer. De ovannämnda subgrupperna bygger alla på en gemensam 
underliggande emotionell intelligensförmåga. Om en anställd har en otillräcklig 
social kompetens kommer personen inte att kunna övertala eller inspirera andra, 
leda grupper eller katalysera förändringar15.  
 
En annan teori om social kompetens i arbetslivet fokuserar på skillnaden mellan 
gruppaspekt och relationsaspekt. Medan gruppaspekten handlar om att ha 
förmågan att anpassa sig till en grupp, handlar relationsaspekten snarare om att 
kunna samspela med andra människor. Det vill säga att man har en skicklighet att 
ingå relationer, är lyhörd för de andra och har en förmåga att kommunicera med 
sin omgivning. När man pratar om ledarskap och social kompetens ligger 
relationsaspekten närmare till hands till skillnad från gruppaspekten. Av den 
anledningen att arbetsuppgifterna som innefattas av ledande befattningar består 
snarare av att leda och utveckla verksamheten än att försöka passa in i 
arbetsgruppen16.  
 
6.5 Social kompetens ur ett vidare perspektiv 
När den sociala kompetensens relationsaspekt kommer på tal ur ett vidare 
perspektiv, är det vanligt att interaktionsförmågan hamnar i fokus. Det framhävs 
att social kompetens tillämpas i relationer med främmande människor de s.k. de 
andra. Förklaringen är att samhällets modernisering har inneburit en större 
differentiering och rörlighet när det gäller sociala relationer. I dagens samhälle 
tillbringar individen allt större del av sin existens utanför den sfär som består av 
nära relationer, vilket gör att individen i allt större utsträckning är utlämnad åt de 
nämnda de andra.  
 
För att vidga perspektivet ytterligare, kan man vidare tolka social kompetens där 
individen i relation till samhället och de andra blir det centrala. Utifrån det 
perspektivet kan social kompetens visserligen ses som en reaktion på den 
individualisering som påtvingas oss från det yttre samhället, men även som ett 
uttryck för vald grupp tillhörighet. Att tillhöra en grupp är nödvändigt eftersom 
individen inte kan överleva utanför samhället och olika sociala grupperingar. Med 
hjälp av social kompetens synliggörs individens band till de andra, till gruppen 

                                                 
14 Törnquist, A (2004) Vad ska man kunna och hur ska man vara 
15 Goleman, D (1999) Känslans intelligens och arbetet 
16 Persson, A  (2003) Social kompetens. När individen, de andra och samhället möts.  
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och till samhället. Emellertid kan social kompetens, i händerna på maktutövare, 
utgöra ett korrektionsmedel för att inordna individen i gruppen och i samhället17.  
 
6.6 Chefer och kompetens 
Bilden av chefskapet har förändrats de senaste tio åren. Idag betonar man chefens 
betydelse för organisationen och organisationens utveckling, där särskilt chefens 
ledarskapsfunktioner framhålls. Ledarskap bygger på relationer och samspel och 
ett krav som ställs på dagens chefer är förmågan att arbeta med människor. Det 
betyder att en chefs personliga egenskaper blir allt viktigare i förhållande till 
dennes expertkunskaper. Chefen ska vara en förebild, sträva efter att förmedla god 
moral och ekonomisk realism, men även förmedla värme, trygghet och tillförsikt 
inför framtiden. Det är viktigt att chefen känner till verksamheten i en viss 
omfattning, men bra ledarskap grundas främst på personlig och social 
kompetens18. 
 
En traditionell uppdelning av chefsuppgifter är planering, organisering, ledning, 
kontroll och numera tillkommer även socialt inflytande. Detta innebär att chefen 
ska styra och stötta människors arbetsförmåga. Flertalet av de krav som riktas mot 
chefer gäller lika mycket personalen, till exempel initiativförmåga, pålitlighet och 
viljan att ta ansvar. Detta innebär att det finns ett påtagligt beroende dem emellan. 
Vidare är det ofrånkomligt att chefen har makt, både direkt och indirekt, att kunna 
påverka de anställdas arbetstillvaro. Detta gör att den personliga kompetensen hos 
cheferna, som dels består av en emotionell- och dels av en ansvarsförmåga, har en 
stor betydelse för arbetsplatsens utformning. Emellertid finns det ytterligare två 
egenskaper som är viktiga hos en chef, nämligen bra självförtroende och personlig 
mognad. Dessa egenskaper bidrar till att man som chef aldrig behöver ta till 
sådana försvarsmekanismer som skulle kunna blockera den sociala 
kompetensen19.  
 
6.7 Arbetssituationen för enhetschefen inom social vård och omsorg      
Följande avsnitt bygger helt på Socialstyrelsens rapport, Hur många direkt 
underställda kan en chef ha?20. I platta organisationer är avståndet mellan chef och 
underordnad kortare. Det medför en ökad tillfredställelse bland underordnade, när 
det gäller handlingsutrymme, uppskattning och självförverkligande. Små 
organisationer är ofta platta, eftersom det är få som arbetar i organisationen, vilket 
ger möjlighet att upprätthålla en kommunikation och en ömsesidig relation med 
personalansvarig chef. Vid omorganisationer reduceras oftast chefer på 
mellannivå eller så placeras de som första linjens chefer. Den personalansvarige 
chefen får därmed fler underordnade att leda och fler arbetsuppgifter att utföra. 
Följaktligen medför det ett behov av att öka de anställdas inflytande samt 
uppmuntra dem till att ta ett större ansvar för sitt arbete. För personalansvarig chef 
innebär dock den platta organisationen fler måsten, fler personalproblem, och då 
antalet underställda ökar, mer ansvar, fler egna arbetsuppgifter och ett större 
behov av kommunikation och samordning.  
 

                                                 
17 a a  
18 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 
19 Lennéer Axelson, I & Thylefors, I (2005) Arbetsgruppens psykologi 
20 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 
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Det finns i de svenska kommunerna ca 35 000 chefer och över 700 000 anställda, 
vilket skulle betyda att varje chef igenomsnitt ansvarar för ungefär 20 
underställda. Inom vård och omsorg är det dock oftast frågan om ännu högre 
antal. Sveriges Kommunaltjänstemannaförbund genomförde en 
medlemsundersökning, publicerad år 2002, för att kartlägga arbetssituationen för 
chefer inom olika verksamheter. Undersökningen visade att 40 procent av alla 
kvinnliga chefer hade personalansvar för över 30 anställda medan endast 15 
procent av de manliga cheferna hade det. Bland de kvinnliga cheferna inom vård 
och omsorg, vilka utgör en fjärde del av alla chefer, hade dessutom mer än var 
fjärde chef personalansvar för fler än 50 underordnade. 
 
En chefs huvudsakliga arbetsuppgifter består av planering och organisering av 
verksamheten. Emellertid ingår även andra arbetsuppgifter såsom problemlösning, 
beslutsfattande, motivering och stöd till personal, utövande av inflytande och 
relationsskapande åtgärder. Chefer inom vård och omsorg har under de senaste 
åren fått fler underställda. Dessutom har det skett en förskjutning gällande krav 
som ställs på cheferna av såväl ledning som underordnade mot ett utökat socialt 
ansvar och ett utökat utvecklingsmässigt åtagande. Tyngdpunkten i chefskapet är 
inte längre problemlösning och beslutsfattande utan motivering, utövande av 
inflytande och relationsskapande, en social inflytandeprocess.  En 
personalansvarig chef inom vård och omsorg och dennes arbetsuppgifter kan 
sammanfattas som verksamhetsplanering och verksamhetsutveckling, 
verksamhets- och ekonomiuppföljning, personalplanering och rekrytering, möte 
med chefer på högre nivå eller chefer på samma nivå, kontakter med underställda 
i from av arbetsplatsmöten, utvecklings-, löne- och rehabiliteringssamtal samt 
konflikthantering. I stort kan man säga att huvuddelen av dessa arbetsuppgifter 
ligger inom det område som kan kallas social kompetens. För chefer som arbetar i 
beställar- och utförarorganisationer uppstår det ytterligare uppgifter inom det 
sociala kompetens område och då främst genom kontakter med anhöriga och 
vårdtagare21. 
 
 

7. TEORI 

 
För att läsaren ska få en djupare förståelse för den empiriska undersökning som vi 
har gjort, angående hur enhetschefer inom äldreomsorg uppfattar social 
kompetens, samt vilken betydelse det har i deras ledarskap, har vi för det första 
valt att utgå från olika tankegångar som ansluter sig till interaktionismens 
perspektiv. Motivet till att vi just valt dessa beror på att social kompetens handlar 
om att samspela med andra människor, men det handlar även om den egna 
personen. Vårt andra val är en teori om ett situationsanpassat ledarskap. Motivet 
till att vi har valt just denna teori är att vi tycker att den passar bra in på den 
organisationstyp som kommunen har samt att den stämmer väl överens med hur vi 
uppfattar enhetschefernas ledarstil. 
 
7.1 Människan och samhällets natur  
Alla fakta i föreliggande avsnitt (7.1) är hämtade från Månsons bok Moderna 
samhällsteorier (2003). Meads teori om medvetandets födelse och utveckling kan 

                                                 
21 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 
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generaliseras till en uppfattning om människan och samhällets natur. Utifrån 
denna generalisering har sedan den interaktionistiska riktningen inom sociologin 
utvecklats.  
 
För det första är det viktigt att se att själva grunden för människans intelligens, 
hennes förhållningssätt mot omvärlden och mot sig själv är social.  Människan är 
vidare kreativ på flera sätt, bl.a. genom sin reflekterande, rationella intelligens, 
jämfört med arter som inte har något verbalt språk. Det mänskliga språket är 
vägen till att förmedla den objektiva verkligheten mellan människor. Detta 
betyder att människan till stor del lever i en symbolisk värld, där hon kan ha 
distans till de objekt hon omges av och omger sig med. 
 
För det andra är det viktigt att se att det inte är den enskilda människan som är 
grunden vare sig för sig själv eller för samhället, utan det är den mänskliga 
socialiteten. Människan är själv ett resultat av denna socialitet och genom denna 
får hon en jagmedvetenhet, en medveten utgångspunkt till vilken hon kan återföra 
sina erfarenheter. På det sättet kan hon bygga sitt liv som ett sammanhängande 
system och häri ligger mycket av människans skaparkraft. 
 
För det tredje är det viktigt att se att den ovan nämnda rationella intelligensen inte 
lever av egen kraft. Den är tvärtom underkastad de sociala och materiella villkor 
som råder i den mänskliga världen. Den enskilda människan är inte fri i någon 
absolut mening, utan tvärtom bunden till de villkor som andra ställer. Inte ens i 
tanken kan hon i längden upprätthålla att världen har en mening utan andras 
delaktighet. Detta är en viktig konsekvens av socialitetens grundläggande 
betydelse.  
 
För det fjärde finns det också underförstått en tanke om - universal gemenskap. 
Det finns en möjlighet för olika slags människor att mötas i konstruktiv 
utveckling, oavsett deras olikheter. Det är samtalet som ger denna möjlighet. 
Eftersom alla människor är formade just genom samtalet, finns det alla 
möjligheter att också forma en allt ljusare framtid tillsammans, om vi bara inser 
samtalets potential, och handlar därefter. 
 
Slutligen finns det skäl att betona att människors handlande alltid rymmer ett visst 
mått av oförutsägbarhet. Detta för att det specifikt mänskliga i vår intelligens och 
vår anpassning till omvärlden inte är låst till enskilda personers beteendemönster 
och reaktion på stimuli, utan blir integrerade i den sociala tolkningsprocessen där 
vårt medvetande spelar stor roll. Denna process kan aldrig vara helt entydig, inte 
ens i ren byråkrati. Det finns ett visst mått av frihet och det är det som ligger 
bakom talet om premisserna för att vara mänsklig, nämligen frihet, innovation och 
kreativitet22.  
 
7.2 Det situationsanpassade ledarskapet 
Utifrån en situationsanpassad teori av Hersey & Blanchard (1980) ses ledarskapet 
mer som en relation och inte som en position. Tanken bygger på att ledarskapet 
formas i brytningen mellan en relations- och en uppgiftsorientering. En 
relationsorienterad ledare prioriterar den mänskliga aspekten medan den 

                                                 
22 Berg, L-E (2003) Den sociala människan: Om den symboliska interaktionismen. I: Månson, P 
(red) Moderna Samhällsteorier. 
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uppgiftsorienterade ledaren prioriterar arbetet. Med detta menas att ledarskapet 
måste anpassas till gruppens utvecklingsnivå i förhållande till den aktuella 
situation som råder. Den mest ändamålsenliga ledarstilen beror som sagt på 
situationen. För att man ska kunna bedöma situationen på rätt sätt är det första 
villkoret att ledaren är lyhörd och kan avläsa gruppens uppgiftsmognad för att 
sedan anpassa sin ledarstil efter en noggrann avvägning vad gäller dennes 
relationsorientering respektive uppgiftsorientering. Vidare anses att varje ledare 
trots allt har en huvudsaklig orientering, med andra ord ingen prioriterar relation 
och uppgift exakt lika mycket.  
 
Ett situationsanpassat ledarskap kan beskrivas utifrån en utvecklingskurva. Denna 
beskrivs i Svedberg (2000). Där tas en process upp med fyra olika stadier som 
följer gruppen och dess mognad när det gäller arbetsuppgifter. Processen kan 
beskrivas enligt följande:  

 
1. Instruerande stilen 

I en nybildad grupp eller en ”gammal” grupp där arbetsuppgifter förnyas, 
finns alltid en viss mognad. Denna mognad kan dock förefalla otillräcklig 
när gruppen ställs inför en ny uppgift. Detta innebär att ledaren då måste 
aktivt gå in och styra för att gruppen ska komma vidare. 
 

2. Entusiasmerande stilen 
Efterhand som gruppen blir tryggare behöver chefen ändra ledarstil och bli 
mer som en lagledare. Denna fas innebär att chefen blir mer 
relationsorienterad, d.v.s. blir mer personlig, samtidigt som denne 
fortfarande betonar uppgiften. Samtidigt som chefen visar och lär gruppen 
metoder att nå gemensamma mål uppmuntras egna initiativ. 
 

3. Deltagande stilen 
När gruppen blivit blev ansvarstagande bör chefen delegera mer och mer 
ansvar till gruppen . Fastän gruppen fortfarande behöver motivation och 
självförtroende bör chefen, i detta stadium, hålla sig i bakgrunden för att 
mest finnas till hands för råd och stöd. 
 

4. Delegerande stilen 
När gruppen har blivit självständig och engagemanget och motivationen är 
hög ska chefen övergå till att hålla en låg profil men fortfarande vara 
tillgänglig vid behov och visa tillit.  

 
Som vi tidigare nämnde är ledarens främsta uppgift att hjälpa gruppen att 
utvecklas genom olika stadier. Vidare behöver en ledare, för att kunna föra 
gruppen i rätt riktning, egenskaper som förknippas med lyhördhet och flexibilitet. 
Det senare innebär att denne vid rätt tillfälle måste kunna ge gruppen vad den inte 
kan förse sig själv med.23  
 

 
“Empowerment is about letting go so others can get going.”24 (s 220) 

 

                                                 
23 Svedberg, L (2000) Gruppsykologi- om grupper organisationer och ledarskap 
24 a a   
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8. METOD 
 
8.1 Val av metod 
Metodavsnittet är till för att läsaren ska få en ökad förståelse och tilltro för arbetet 
och dess slutresultat. Vi kommer under detta avsnitt att beskriva vilket 
tillvägagångssätt som vi har använt oss av för att få svar på frågeställningen i vårt 
arbete. Frågor som tas upp är hur enhetscheferna inom äldreomsorgen uppfattar 
social kompetens och vad social kompetens har för betydelse i ledarskapet. Vidare 
om det finns tillräckligt med arbetstid och förutsättningar för enhetschefer att 
använda sig av sin sociala kompetens.  
 
Kvalitativ metod kännetecknas av en närhet till forskningsobjektet. Forskaren ska 
ansikte mot ansikte möta den situation som enheten befinner sig i och se världen 
utifrån den undersöktes perspektiv. Utifrån dessa förutsättningar försöker man få 
en djupare och mer fullständig uppfattning av det man studerar25. Vidare lämpar 
sig den kvalitativa metoden bäst när man vill förstå hur människor reagerar och 
resonerar26.  
 
Det intressanta med forskningsprocessen och framväxten av resultat är att det sker 
en ständig växelverkan mellan empiri och teori, vilket är syftet när man använder 
sig av en abduktiv ansats 27. Syftet med vår studie är att göra en noggrann 
undersökning av de valda undersökningspersonernas uppfattning om vår 
frågeställning. Vi har valt att använda oss av en kvalitativ metod vars egenskaper 
förknippas med närhet, följsamhet och öppenhet28. Det har visat sig under arbetets 
gång att denna metod var givande eftersom vi har fått mycket uttömmande och 
individuella svar av informanterna kring vår frågeställning. Hade vi däremot 
använt en kvantitativ metod skulle informanternas svarsmöjligheter vara mycket 
mer begränsade.  
 
8.2 Metodologiska överväganden 
Vi diskuterade om vi skulle göra en observation eller en intervju som en kvalitativ 
metod. Naturligtvis hade båda metoderna tillsammans kunnat ge det bästa 
resultatet, då icke-verbal kommunikation, som t.ex. mimik och handling, bäst 
framkommer under en observation, samt att vi kan se hur en person handlar i en 
viss situation. Intervjuer kan däremot ge svar på våra frågor direkt och samtidigt 
finns det en möjlighet att kunna ställa följdfrågor för att undvika misstolkningar. 
Ytterligare en fördel med intervjuer kan vara att vi har direkt ögonkontakt med 
informanterna.  Till sist var tidsbristen en avgörande faktor som gjorde att vi 
beslutade oss för att endast genomföra intervjuer.    
 
8.3 Datainsamling 
Det finns flera anledningar till att vi använde oss av resultat från tidigare 
forskning. Rosengren (2002) påpekar att man kan vara begränsad ifråga om tid, 
ekonomiska möjligheter och även den egna intellektuella förmågan. Såtillvida kan 

                                                 
25 Holme, I & Solvang, B. (1997) Forskningsmetodik 
26 Trost, J (2005) Kvalitativa intervjuer 
27 Holme, I & Solvang, B. (1997) Forskningsmetodik  
28 a a 
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tidigare forskning nyttjas i ett pedagogiskt syfte 29. För att få fram tidigare 
kunskap inom området ”social kompetens” har vi sökt litteratur genom olika 
databaser, såsom Lovisa och Libris. När vi sökte efter litteratur har vi använt oss 
av följande sökord: social kompetens, kompetens, ledarskap, äldreomsorg, 
ledarstilar, platta organisationer. Med hjälp av sökmotorn Googles på Internet har 
vi även sökt efter relevant forskning. Vidare har vi använt oss av offentlig statistik 
och en universitetsavhandling. 
 
Den kvalitativa intervjun hjälper oss att förstå hur den intervjuade tänker och 
känner, vilka erfarenheter den har och hur dennes föreställningsvärld ser ut30. 
Detta har bidragit till att vi valde att använda oss av personliga intervjusamtal när 
vi genomförde vår undersökning av fem enhetschefer inom äldreomsorgen, för att 
ta reda på hur de ställer sig till vår frågeställning om social kompetens.   
 
Tanken med personliga intervjuer var dels att få undersökningstillfällena att 
efterlikna ett vanligt samtal och dels undvika att styra undersökningspersonerna så 
mycket som möjligt31. Vidare utarbetade vi en intervjuguide med 
halvstrukturerade intervjufrågor, vilket innebar att de färdiga frågorna var av 
öppen karaktär. Tanken med dessa frågor var att de inte behövde besvaras i 
turordning. Informanterna fick därmed en möjlighet att utveckla sina egna åsikter 
och tala mer utförligt om det ämne som undersökningen handlade om. Vi kunde 
inte i förväg veta hur ett halvstrukturerat intervjutillfälle skulle komma att te sig 
eftersom denna typ av intervjuform vanligtvis är ganska så oförutsägbar32. 
Emellertid var vår ambition att få ut så mycket som möjligt av varje 
intervjutillfälle eftersom vi trots allt ansåg att vi på detta sätt bäst erhöll material 
som gick på djupet när det gäller informanternas tankar och attityder vad gäller 
social kompetens. 
 
8.4 Urval  
Vår avsikt var inte att generalisera utan snarare att öka informationsvärdet samt 
skapa en djupare förståelse om det fenomen vi studerar.  För att vi skulle få så 
brett urval som möjligt ansåg vi att ett stratifierat urval var lämpligt. Detta 
urvalsförfarande innebär att ett bestämt antal av vissa slags enheter kommer med i 
urvalet. De enskilda enheterna hamnar då i sina egna skikt. I vårt fall bestämde vi 
att ålder och kön skulle utgöra olika strata. Tanken med denna urvalsmetod var att 
få så stor variation som möjligt och att få studera om ålder och kön har någon 
relevans när det gäller hur enhetscheferna inom äldreomsorgen uppfattar social 
kompetens33. Det visade sig emellertid att informanterna var så få och endast en 
var man och därför prioriterade vi bort könsperspektivet. Till slut kom vårt val att 
styras av vem som tackade ja på en förfrågan om intervju. 
 
8.5 Tillvägagångssätt 
Vi har valt en mellanstor kommun i södra Sverige för att kunna genomföra vår 
undersökning. Vi ringde upp områdeschefen och förklarade syftet med vår studie. 
En av riskerna med att gå genom andra för att få tag på intervjupersoner kan vara 
                                                 
29 Rosengren, K-E. & Arvidson, P. (2002) Sociologisk metodik 
30 Trost, J (2005) Kvalitativa intervjuer  
31 Holme, I & Solvang, B. (1997) Forskningsmetodik  
32 Starrin, B & Renck, B (1996) Den kvalitativa intervjun. I: Svensson, P-G & Starrin, B. (red) 
Kvalitativa studier i teori och praktik.  
33 Trost, J (2005) Kvalitativa intervjuer  
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att dessa s.k. gate-keepers är alldeles för hjälpsamma i sådan mening att de 
försöker styra urvalet så att man ska få ”intressanta” personer att intervjua. En 
annan risk kan vara att det kan ta tid att få fram intervjupersoner34. Emellertid 
upplevde vi inte att det fanns några nackdelar med en nyckelperson i vårt fall. 
Tvärtom, vi fick istället nästan omgående möjlighet till att ta kontakt med 
informanterna.  
 
Även om vi från början själva hade tänkt välja ut fem personer av olika åldrar och 
kön insåg vi efter en diskussion med områdeschefen att det var bäst att hon tog 
upp vår planerade undersökning vid ett samverkansmöte. Dock påtalade vi för 
områdeschefen att vi önskade få så stor spridning på informanterna som möjligt, 
främst utifrån ålder och kön. Projektet godtogs av de närvarande enhetscheferna 
och de samtyckte även till att undersökningspersonerna skulle väljas utifrån 
ovannämnda kriterier. Områdeschefen skickade därefter ut en förfrågan via mail, 
till ett antal enhetschefer inom olika ålderskategorier och kön, om ett eventuellt 
frivilligt deltagande.  
 
Kort därefter kontaktade vi de enhetschefer som frivilligt hade anmält sitt 
deltagande till vår undersökning. Dels för att informera dem om syftet med 
studien och dels för att komma överens om en intervjutid. I samband med 
telefonsamtalen skickade vi sedan, via mail, ut ett informationsbrev (se bilaga 1) 
till varje intervjuperson där det bl.a. framhölls att deltagandet var frivilligt men 
även vad som var syftet med studien. Vidare mailade vi även de tilltänkta 
intervjufrågorna (se bilaga 2) för att de skulle ha en möjlighet att förbereda sig för 
den kommande intervjun. Vid intervjutillfällena använde vi oss av MP3 spelare, 
vilket möjliggjorde att vi kunde koncentrera oss på intervjusamtalen, utan att 
behöva göra några större anteckningar, ett förfaringssätt som rekommenderas av  
Trost  (2005)35. Vidare gav undersökningspersonerna, som deltog i vår studie, sitt 
samtycke till att intervjusamtalet spelades in. Alla fem intervjuer ägde rum på 
respektive enhetschefs arbetsplats. Vi avsatte en timme per intervjutillfälle, vilket 
vi tyckte var lagom för att kunna skaffa den information vi ansåg oss behöva, för 
att kunna fortsätta vår studie. 
 
8.6 Bearbetning 
Vi använde oss av en MP3- spelare vid de olika intervjutillfällena och gjorde 
stödanteckningar samtidigt. Stödanteckningarna gav oss vidare hjälp med att 
lättare komma ihåg sådana situationer som inte framkom lika tydligt vid 
inspelningen, som t.ex. kroppsspråket. Efter intervjun lyssnade vi av materialet ett 
flertal gånger och kunde på detta sätt skriva av varje intervju ord för ord. Detta för 
att sedan söka efter likheter och skillnader mellan de olika informanternas 
berättelser.   
 
8.7 Validitet och reliabilitet  
För att uppnå validitet i vår studie har vi vid intervjutillfällena försökt att skapa en 
så god relation som möjligt till våra informanter, detta för att få tillträde till deras 
inre värld. Vi var väl medvetna om att ju bättre relation vi hade till informanten 
desto mer fick vi ut av intervjun. Även om vi inte hade någon nära relation till 
våra informanter var vi medvetna om att de utan att ha för avsikt faktiskt har 

                                                 
34 a a 
35 a a 
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kunnat påverka vår objektivitet och därmed äventyrat reliabiliteten i vårt arbete. 
För att tillförsäkra validitet i vår studie har vi emellertid under hela 
forskningsprocessen försökt ha ett så professionellt förhållningssätt som möjligt. 
Vi har varit kritiska genom att se till att datainsamling, analys av data samt 
resultat verkligen har behandlat de frågeställningarna som vi från början ämnat 
studera. Vi som forskare har vid intervjutillfällena även varit observanta på att 
kroppsspråket stämde överens med det intervjuaren pratade om. Denna typ av 
validitet kallas för primärt beskrivande validitet36. En fördel med personliga 
intervjuer var att vi under intervjutillfällena direkt kunnat reda upp de oklarheter 
som uppstod.  
 

Vi har utifrån kvalitativa intervjuer strävat efter att få veta intervjupersonernas 
upplevelser och tankar. Vi var dessutom medvetna om att svaren på våra frågor 
skulle kunna skilja sig åt vid ett annat intervjutillfälle eftersom inget 
intervjutillfälle är det andra likt. För att ytterligare öka tillförlitligheten har vi, 
under intervjuns gång varit lyhörda i vårt lyssnande men även uppmärksammat 
ansiktsmimik och kroppsspråk hos den tillfrågade. Reliabiliteten i en kvalitativ 
intervju tolkas alltid utifrån sin kontext dvs. ska tolkas utifrån sin kontext, d.v.s. 
bedömas utifrån den situation som råder vid intervjutillfället37. Denna reliabilitet 
kan dock vara svår att uppnå vid en kvalitativ intervju eftersom hela samtalet är en 
inlärningsprocess, i synnerhet för oss som intervjuar38. Eftersom vi inte anser oss 
vara tillräckligt vana intervjuare är det ofrånkomligt att reliabiliteten i vår 
undersökning till en viss grad har påverkats. Därmed vore det i vårt fall mer 
lämpligt att använda sig av ordet trovärdighet istället för reliabilitet. 
 
8.8 Forskningsetiska överväganden 
För att tillgodose våra informanters säkerhet när det gäller etiska överväganden 
har vi i denna studie följt de fyra huvudkraven, som innefattas av följande: 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt 
nyttjandekravet. Utifrån informationskravet blev verksamhetsansvarig och 
tilltänkta informanter upplysta om syftet med undersökningen och 
tillvägagångssättet, i detta fall intervjuer, men även att deltagandet i vår 
undersökning var frivilligt. När det gäller samtyckeskravet har vi inhämtat 
samtycke på två sätt. Det ena är muntligt via telefon, i samband med att 
informanterna blev tillfrågade om de önskade deltaga i vår undersökning. Det 
andra sättet var skriftligt, då alla informanterna, precis innan intervjutillfället, 
undertecknade samtyckesbilagan där den intervjuade är informerad och ställer upp 
frivilligt i undersökningen. Då konfidentialitetskravet är oavvisligt har vi 
respekterat våra informanter och beaktat deras integritet genom att avidentifiera 
sådana uppgifter som skulle kunna skada eller kränka den enskilde. Vidare har vi 
förvarat det insamlade materialet så att obehöriga inte kan ta del av det39.  
 
 

 

                                                 
36 Svensson, P-G (1996) Förståelse, trovärdighet eller validitet? I: Svensson, P-G & Starrin, B. 
(red). Kvalitativa studier i teori och praktik.  
37a a 
38 Kvale, S. (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun 
39 Humanistiska Samhällsvetenskapliga rådet (1990) 
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9. RESULTAT  

 
Under det här kapitlet har vi kort tänkt presentera hur organisationen ser ut i den 
kommun som vi valt att vända oss till. Vidare kommer vi att presentera våra 
informanter och redovisa vår empiriska undersökning.  
 
9.1 Hur ser organisationen ut i den kommun vi valt att vända oss till? 
Den kommun som vi valde att vända oss till är en mellanstor kommun. 
Organisationsmässigt är kommunen indelad i olika nämnder där vi i vår studie har 
valt att vända oss till äldre- och omsorgsnämnden, där vi sedan specifikt valde att 
vända oss till äldreomsorgen för att göra våra intervjuer. Äldreomsorgen är 
indelad i fyra olika geografiska områden. Det är områdeschefen som har det 
övergripande ansvaret för dessa områden. Vidare finns det ca 20 enhetschefer. 
Under intervjuernas gång har vi blivit informerade om att kommunen håller på 
med en omorganisation för att avlasta enhetscheferna i deras arbetssituation 
genom att minska antalet underställda per chef.  
 
9.2 Presentation av intervjupersoner 
I vår undersökning deltar en fem enhetschefer, en man och fyra kvinnor som alla 
innehar en tjänst i den kommunala äldreomsorgen. Informanternas ålder varierar 
mellan 35 och 65 år. Enhetschefernas ansvarsområden skiljer sig åt. Vissa 
enhetschefer ansvarar för olika äldreboende, medan andra ansvarar för olika 
hemtjänstgrupper. Emellertid är en av enhetscheferna ansvarig för både ett 
äldreboende och en hemtjänstgrupp. Intervjuerna ägde rum under en veckas tid på 
respektive informants arbetsplats. Enhetschefernas tidigare yrkesbakgrund 
varierar en hel del. Gemensamt för dem alla är dock att de har arbetat med 
människor, i stort sett hela deras yrkesverksamma liv. Alla enhetschefer har 
dessutom interna, regionala, kommunala eller andra utbildningar t.ex. i 
kommunikation, ledarskap, handledning, utvecklingssamtal, arbetsrätt för att 
nämna några. 
 
Informant A 
Informant A har tidigare arbetat som sjukvårdsbiträde inom äldreomsorgen. Under 
tiden informanten läste till undersköterska bestämde denna sig för att fortsätta läsa 
vidare på högre utbildningar. Efter en tvåårig utbildning på social 
omsorgsprogrammet, med inriktning på arbetsledning, arbetar informanten, sedan 
20 år tillbaka, numera som enhetschef. 
 
 
 
Informant B 
Även informant B har i stort sett under hela sitt yrkesverksamma liv arbetat inom 
sjukvården. Informanten utbildade sig först till undersköterska och sedan till 
sjuksköterska. Efter avlagd examen år 1964, läste denne senare in den 
administrativa delen, år 1981. Informant B har arbetat som enhetschef i 
äldreomsorgen i ca 15 år. 
 
Informant C 
Informant C har en bakgrund som vårdare inom Landstinget med 
funktionshindrade. Samtidigt som informanten arbetade som vårdare hade denne 
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periodvis möjlighet att vikariera som tillfällig föreståndare. Vidare läste 
informanten på högskola, under ett års tid på distans, social omsorgsprogrammet 
med inriktning på arbetsledning. Då informanten sedan tidigare hade erfarenhet 
som föreståndare, var praktiken som ingick i utbildningen inte nödvändig. Efter 
utbildningen har informanten fortsatt att arbeta som enhetschef och har varit i 
yrket i ca 24 år.   
 
Informant D 
Informant D har under flera år arbetat i äldreomsorgen när denne bestämde sig för 
att läsa vidare på högskola, social omsorgsprogrammet med inriktning på 
arbetsledning. Efter avslutad utbildning har informanten arbetat som enhetschef i 
äldreomsorgen i ca åtta år. 
 
Informant E 
Informant E har dels en bakgrund inom missbruksvården och dels arbetat på 
arbetsförmedlingen. Under tiden informanten arbetade inom missbruksvården fick 
denna genomgå en internutbildning inom transaktionsanalys. Vidare har 
informanten haft en projektanställning under ett antal år. Även om informanten 
inte har någon slutförd akademisk examen, har personen i fråga emellertid två 
olika fritidsledarutbildningar, varav en med inriktning mot idrott. Vidare har 
informanten läst psykologi, 60 p och sociologi, 40 p på högskolan. Som 
enhetschef inom äldreomsorg har informant E arbetat i ca fyra år. 
 
9.3 Redovisning av personliga intervjuer med enhets chefer 
Vi presenterar transkriberingen av intervjuerna i ordningsföljden en fråga i taget. 
Vi ansåg att det blev lättast att logiskt följa vår frågeställning på det sättet.  
Det som vi inte ansett tillföra frågeställningen något har vi prioriterat bort, detta 
för att materialet inte ska bli alltför otympligt.  
 
Som vi tidigare nämnt har det skett en omorganisation där kommunen har beslutat 
att minska på antalet underställda för att enhetscheferna ska få en bättre 
arbetssituation. Framtill nyligen har många enhetschefer i denna kommun haft ett 
personalansvar för upp emot ett 70-tal underställda. Numera ansvarar våra 
informanter för ett verksamhetsomfång på mellan 35 och 40 ordinarie personal. 
När vi ställde frågan hur många underställda de har, fick vi följande svar utav en 
av informanterna:  
 

”För närvarande ansvarar jag för fyra hemvårdgrupper med tio, tio, 
tio respektive åtta i varje grupp. Ledningen har dock tagit ett beslut 
att minska antalet underställda till 30 stycken från och med nästa år.”  

 
Till skillnad från ovannämnda citat svarar en annan informant så här:  
 

”Förutom 14 stycken personal i hemvården och 32 stycken personal i huset 
samt en administrativ resurs ansvarar jag även för dem som är graviditets- 
lediga, långtidssjukskrivna. Vidare får man inte glömma bort de 
personer som går på arbetsträning och rehabilitering. Det innebär att  
jag får plussa på 10 personer till. Dessutom har jag 20 stycken timanställda  
som ersätter fast personal vid både kortare och längre frånvaro. För 
skojs skull gjorde jag en undersökning om hur många som passerar  



 22 

mitt ansvarsområde under en sommar. Jag kom fram till att det rörde 
sig om närmare ett 100-tal personer.”  

 
 
På frågan ”Hur uppfattar du vad social kompetens är i ditt arbete?” ansåg alla våra 
informanter att kommunikationsförmågan och att samspela med andra människor 
var två viktiga egenskaper. Två av informanterna svarade rent spontant att social 
kompetens hade med vett och etikett att göra, där en av dem svarade så här: 
 

”Vett och etikett låter kanske formellt. Det handlar dock inte om något 
finmannamanér utan har snarare med uppfostran att göra. Likaså  
har det med kommunikationsförmågan att göra, men även förmågan 
att anpassa sig i olika situationer.” 

 
En informant ansåg att social kompetens och psykologi gick hand i hand, när man 
skulle skapa bra relationer och lösa konflikter på arbetsplatsen. 
 

”Bli inte ledsen när någon skäller på dig utan försök istället att förstå 
denna person. Säg istället: - Sätt dig ned så ska vi diskutera detta.” 

 
Samtliga tillfrågade menade att social kompetens är en egenskap som finns 
medfödd hos individen men någon påpekade att denna kompetens även kan 
utvecklas under livets gång.  
 

”Har man det inte i sig då får man försöka ta fram det. Det är bäst att  
man har det i sig om man är enhetschef.  

 
”Chefen är den som ska inspirera och vara vägvisare gentemot sin  
personal. Men för att lyckas är det viktigt att denne har den sociala 
förmågan i sig”.  

 
”Tror inte att det är något man kan lära sig /…/ det finns i personen mer 
 eller mindre.” 

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

”I mitt arbete innebär social kompetens att ta personalen på rätt sätt 
för att de ska må bra och göra ett bra arbete. Dessutom anser jag att 
social kompetens är att stötta och lyssna på min personal för att de 
ska känna sig duktiga och behövda. Även en grupp som är duktig och 
självgående behöver bekräftelse”   
”Serviceanda, med det menar jag att tillgänglighet, bemötande är 
jätteviktigt.” 

 
En informant lade ett vidare perspektiv på social kompetens. Denne beskrev social 
kompetens som något som främst handlade om självkännedom. 
  

”Man får inte vara uppfylld av sig själv i ledarskapet, det handlar ju 
inte om mig det handlar om andra. Det är en form av social  
kompetens när jag tar steget från mig, i alla fall i det här jobbet. Jag  
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är den minst viktiga personen på ett sätt och det har med självinsikt 
att göra.”  

 
Social kompetens likställdes också med förmågan att kunna anpassa sig till olika 
situationer. Emellertid ansåg en av informanterna att ordet anpassningsförmåga 
också kunde ha en negativ betydelse. Denne menade att anpassning inte får gå så 
långt att den kan tolkas som blind lydnad och sa så här: 
 

”Jag vill inte ha lydiga medarbetare, jag vill ha kloka medarbetare”   
 
 
Vidare ställde vi frågan hur de tyckte att man kan utveckla social kompetens.  
Emellertid var alla informanter överens om att social kompetens bäst kunde 
utvecklas i samspel med andra människor och i olika situationer. 
 

”Man lär sig mycket av varandra arbetskamrater emellan. Emellertid  
skulle jag inte haft något emot att ha en kollega här och då främst för  
att utveckla min sociala kompetens. Självklart är det utvecklande om 
man har någon att prata med. Praktikanter kan också vara ett  
ypperligt tillfälle att stanna upp och tänka till hur jag gör. Man kan  
också utveckla sin sociala kompetens på så vis att det man lär sig av  
olika situationer omsätter man i andra sammanhang som man hamnar 
 i. Och fullärd blir man aldrig. Det handlar mycket om en själv, om  
man vill lära sig av sina fel.”   

 
” Det går att utveckla sin sociala kompetens, genom att bli speglad av  
andra. Det är skillnad på hur jag vill bli uppfattad och hur jag  
uppfattas i verkigheten. Det är inte förrän någon talar om för mig att  
jag uppfattas på ett visst sätt som jag har möjlighet att förbättra mig.  
Ett sätt för mig har varit att utse en kritisk vän som återspeglar hur  
denne uppfattar mig i olika situationer. Hur skulle man annars kunna 
få reda på det? Man kan naturligtvis även lära sig av sina misstag.” 

  
”Jag tror inte att det finns någon bra skola för det. Man får väl det  
efter ett tag när man har jobbat med människor. Antingen så tar man  
det till sig och utvecklar det eller inte.”   

 
”Social kompetens är något man har inom sig och man kan utveckla 
det genom att diskutera hur man är gentemot varandra. Jag tycker  
att en god filosofi är: Var mot andra som du vill att de ska vara mot 
dig.”   
 
”Det är viktigt att alla enhetschefer stödjer varann.” 

 
Informanterna berättade också hur de rent konkret hade gått tillväga för att 
utveckla sin sociala kompetens i arbetet. Ett sätt var att delta i olika 
ledarskapsutbildningar. Ett annat sätt var att förbättra sin kommunikativa förmåga 
genom att anmäla sig till kurser som kommunen hade erbjudit dem. Andra 
möjligheter, som även kommunen hade arrangerat, har inneburit att man har fått 
öva sig i att tala i grupp och delta i olika internat.  
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På frågan om huruvida social kompetens kan hämmas var alla informanter 
överens om att så var fallet. Emellertid hade man olika förklaringar till hur denna 
företeelse kunde uppstå. Några informanter hade den psykosociala arbetsmiljön 
som en förklaring medan andra informanter hade en psykologisk tolkning.   
 

”Det är klart att den kan hämmas, man är väl mer eller mindre bra 
vissa dagar. Det kan bero på arbetsbelastningen och även hur gruppen 
trivs. Har man en stressig grupp med hög arbetsbelastning då kan det  
bli konflikter i onödan, för att man inte möter varandra på rätt sätt.  
Så visst kan den hämmas /…/ man är mindre funktionell vissa dagar.” 

 
”Har man alldeles för stora grupper är det svårt att hinna med. Man  
hinner inte utföra sitt jobb som man vill. Det är omöjlig /…/ sedan blir  
man sur och tråkig. Tidigare hade jag för mycket personal, då var jag  
inte så social till den grad jag egentligen hade kunnat vara under  
andra omständigheter. Det är då man går in i väggen.”    

 
”Social kompetens hör ihop med självkänsla. Är det någon i ens 
omgivning som klankar ner på en i tid och otid då blir man till sist  
osäker på sig själv och sin egen förmåga.” 

 
En av informanterna ansåg att det var av stor vikt att skilja mellan rena 
personangrepp och saklig och konstruktiv kritik.  
 

”Ja, jag tror att den kan hämmas dels genom trakasserier och mobbing 
och dels genom att man förnedrar någon. Vi har diskuterat en hel del  
med gruppen på utvecklingssamtal om hur social kompetens kan  
hämmas. Man har rätt att kritisera varandra när det handlar om 
arbetsrelaterade situationer men inte för att någon har en randig  
tröja. Jag tycker att man måste kunna skilja på arbetsrelaterade och  
icke arbetsrelaterade situationer. Men det är inte ovanligt att man  
själv åker dit och helt plötsligt är man i någon annans trädgård och 
dansar. Därför gäller det att ständigt arbeta med sig själv så att man 
inte åker dit. Man är trots allt inte mer än en människa.”    

    
 
När vi ställde frågan hur du värderar social kompetens, i förhållande till andra 
kompetenser såsom utbildning, erfarenhet, var alla överens om att man värderade 
social kompetens högt. Emellertid ansåg informanterna att förutom social 
kompetens var det nödvändigt med utbildning och tidigare erfarenhet.  
 

”Man klarar sig inte bara på social kompetens, man behöver  
sakkunskap också. Men man har sett skrämmande exempel på att  
kunskap finns men att sättet att möta andra människor är katastrofalt.  
Jag kan inte tycka att det ena är viktigare än de andra, det går lite  
hand i hand. Jag hoppas att de som söker sig till att jobba med  
människor också har en social kompetens redan. Det är viktigt att man 
har självkännedom för att klara av ett sådant här jobb i varje fall.”    
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”Visst värderar jag kunskap högt även om det är något man kan lära  
sig. Emellertid är social kompetens svårare att lära sig, men man kan  
inte heller enbart leva på social kompetens.” 

 
”Man kan inte läsa sig till social kompetens, men man kan träna upp 
det. Allt annat kan man lära sig.” 

 
”I vår kommun har man som policy att utbildning värderas högre än  
social kompetens vid en anställning. Men man kan komma långt med  
social kompetens när man ska arbeta med människor, det andra kan  
man läsa sig till eller få genom yrkeserfarenhet.”   

 
”Man ska se människor som en helhet. Utbildning är viktigt för att  
veta hur man ska gå till väga med vissa saker men man måste även se 
den sociala biten i andra människors liv.” 

 
 
Då vi frågade vilken betydelse social kompetens har i dagens arbetsliv ansåg alla 
informanter att social kompetens naturligtvis hade en stor betydelse när det gällde 
anpassningsförmåga. 
 

”Den har väldigt stor betydelse. Om jag inte kan uppföra mig  
ordentligt är det svårt att platsa i arbetslivet och i olika grupper. De  
senaste tio åren har det fått en allt större betydelse. I dagens platta 
organisationer är det viktigare med social kompetens än vad det var 
i den hierarkiska organisationen.  Idag ställs det större krav på 
chefens sociala förmåga. Jag menar att en chef idag måste kunna 
inspirera, motivera och leda sin personal på rätt sätt, det går inte  
längre att sitta och slå med en pekpinne. ” 

 
 ”Jag värderar social kompetens högt, det handlar om 
anpassningsförmåga. Vad skulle jag göra utan den? Har man inte  
social kompetens så kan det få förödande konsekvenser.” 

 
”Den är hög numera när allt är så föränderligt. Att ha en 
anpassningsförmåga när det kommer nya riktlinjer, nya  
omorganisationer. Vad skulle jag göra utan den?” 

 
”Stundtals är den viktig/…/ för det mesta är den viktig. Men jag 
behöver inte social kompetens när jag sitter och skriver eller mailar  
till mina kollegor.” 

 
 
Vidare frågade vi vilken betydelse social kompetens har för ledarskapet. En del 
informanter ansåg att kommunikation var betydelsefullt när det gäller social 
kompetens i ledarskapet medan en annan informant pratade om att ha ett 
pedagogiskt förhållningssätt. 
 

 ”När det gäller mitt ledarskap leder jag mer på social kompetens än 
på kunskap, övriga arbetsuppgifter har jag fått lära mig efterhand. 
/…/ i ledarskapet är tydlighet betydelsefullt. När jag själv en gång i 
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tiden arbetade på golvet fick man inte alltid saker förklarat för sig,  
man fick med andra ord ingen motivering. Därför är det viktigt att  
man förklarar varför jag gör som jag gör, då får man personalen med  
sig på ett annat sätt.”   

  
”Om jag inte har social kompetens kan jag inte heller förvänta mig  
att personalen omkring mig ska ha det. Det får ju vara en röd tråd,  
både gentemot min personal, mina kollegor och andra.  Social  
kompetens har väldigt stor betydelse. Det är ofrånkomligt att jag som  
chef präglar min personal, när man sitter i samma hus som sin  
personal.” 

 
”Det är viktigt att kommunicera när det uppstår en situation som måste 
klaras upp. Det är även viktigt att ge gruppen tid att reflektera över det 
inträffade på ett positivt sätt för att kunna gå vidare. För att sedan 
utvärdera det hela med gruppen. Den pedagogiken fungerar, tycker jag.” 

 
”Jag är duktig på att motivera och inspirera. Det är viktigt för personal att 
ha ett mål att arbeta efter. Emellertid kan det vara svårt att få människor att 
tänka om. De har oftast fastnat i sina tidigare rutiner och roller. Då är det 
viktigt att ta små steg. Oftast blir det ett steg fram och två tillbaka.”  

 
”Ett mål med min verksamhet är att jag försöker delegera ut så mycket som 
möjligt till personalen. De vill ju i sin tur ta ansvar. Genom att motivera, 
inspirera och ge ansvar lyfter jag min personal, vilket också ingår i den 
sociala biten. Det fungerar eftersom jag inte har något kontrollbehov.” 

 
 
Vi ställde frågan om informanterna hade möjlighet att utöva social kompetens i 
sitt arbete utifrån mängden av arbetsuppgifter och antal personal. De flesta 
informanterna tycker att idag finns det bättre förutsättningar att göra ett bra jobb 
än vad det har varit tidigare, när den gäller att vara tillgänglig för sin personal.  
 

 ”Ja, idag finns det utrymme. Det är jättebra, nu har jag personliga 
utvecklingssamtal med min personal. Dessa varar mellan en till en  
och en halv timme, där vi pratar om hur de har utvecklats på arbetet.” 

 
”Generellt tycker jag att jag hinner med även om det går i perioder. 
Speciellt hösten kan vara svårt att hinna med, det är då allting händer. 
Eftersom jag har så många personliga utvecklingssamtal kan det vara  
svårt känna engagemang vid varje samtal.   

  
”/…/ ibland tycker man inte att man har gjort någonting, det är då  
man har varit social” 
 
Å andra sidan fick vi ett svar som talade för motsatsen, alltså att 
enhetschefen ansåg sig ha för lite tid med sina anställda för att kunna 
garantera en god social kompetens i mötet med dem.  

 
”Jag försöker att ta fram den bästa sociala kompetens som jag har  
med i mitt bagage, när jag möter min personal. Men så möter jag inte  
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min personal så mycket som jag skulle vilja göra, men så är 
förutsättningarna idag. Men när jag har tid hoppas jag att jag gör  
mitt bästa 
 
 

På frågan om social kompetens har större betydelse i dagens ledarskap ansåg alla 
informanter att det visst har större betydelse eftersom dagens chefskap skiljer sig 
från hur det var tidigare. Informanterna tyckte att det hade skett ett skifte i hur 
man leder sin personal idag till skillnad från tidigare.  
 

”Visst har det en större betydelse idag eftersom den auktoritära chefen 
inte finns på samma sätt längre. Nu är det mer så att chefen ska  
försöka få alla att vara delaktiga, få med all personal på tåget. Det gör 
jag genom att prata och vara tillgänglig för dem. Det är en konst att  
prata med personalen på rätt sätt för att komma åt problemet. På så  
sätt kan jag hjälpa min personal att komma vidare.”   

 
”Jag vänder på det och säger att jag inte tror att den hade så stor  
betydelse tidigare för att då var man mer tvungen till att acceptera en 
chef som var bossig, pampig. Jag tror inte att den ledarstilen skulle  
fungera idag. Det behövdes kanske då men det behövs inte idag.”   

 
”Jag vill tro att social kompetens har en större betydelse i dagens  
ledarskap eftersom det har skett ett skifte. Det är kanske det som är 
skillnaden mellan chef och ledare. Man behöver som chef inte ha så  
mycket kompetens att dirigera och besluta men som ledare bör du  
kunna förklara varför man ska göra si eller så. Man måste kunna  
anpassa sig till olika situationer. Man måste även kunna samtala om 
saker och ta olika människor på olika sätt. En chef behöver egentligen  
inte så mycket social kompetens för att kunna dirigera.”    

 
 
Den sista fråga som ställdes till våra informanter var om det finns någon möjlighet 
som enhetschef att utveckla sin sociala kompetens. Då menade vi genom t.ex. 
kurser, diskussioner. Svaren varierade och det har naturligtvis åter att göra med 
vad man personligen lägger i begreppet social kompetens. En informant berättade 
att alla enhetschefer, hade fått gå en kurs i kommunikation. En annan informant 
menade att det fanns möjlighet enhetschefer emellan att diskutera och reflektera 
kring olika situationer. Emellertid tyckte en av informanterna att för sin egen 
räkning fanns det små möjligheter att bolla idéer med någon av de andra 
enhetscheferna, eftersom informanten satt ensam ute på ett äldreboende. 
 

”Jag hade önskat att jag hade haft någon att diskuterar och reflektera 
med.” 

 
Två andra informanter funderade ett tag och tog sedan upp utbildning i ledarskap, 
som ett sätt att utveckla social kompetens, för att sedan eftertänksamt säga: 
 

”Vi har aldrig fått utbildning i social kompetens eller ens pratat om 
det. När vi pratar om social kompetens rör det sig alltid om personalen,  
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att de inte har någon social kompetens. Att de behöver lära sig etik och 
moral.” Den kanske utvecklas på vägen ändå, men inte via en kurs.” 

 
”Nej, kanske inte så uttalat i social kompetens. Det finns mycket kurser  
i samtalsteknik och ledarteknik. Senast gick vi en kurs i  
utvecklingssamtal. Nej, social kompetens det är inget man utbildar i.”  

 
 

10. ANALYS  

 
I det här avsnittet kommer vi att göra en analys av vårt resultat.  
 
10.1 Resultat: Sammanfattande introduktion 
Vi har funnit att det fanns vissa skillnader i hur våra informanter definierar social 
kompetens. Detta kan bero på att begreppet är mångfasetterat. Dock fann vi några 
gemensamma faktorer. Det första var, ett sätt att samspela med andra människor. 
Det andra var, att kommunikationsförmågan är av stor betydelse. För det tredje 
har de funderat och reflekterat över var människors sociala förmåga kommer 
ifrån. Är det något som vi har i oss eller om det är något som vi utvecklar genom 
livet eller både och. Slutligen att det är mycket viktigt att ha en social förmåga när 
man utövar sitt ledarskap. Dessa gemensamma nämnare anser vi kan bero på att 
de flesta har liknande utbildningar men även att de har haft gemensamma kurser 
inom vissa ämnesområden. Att de arbetar i samma kommunala organisation, där 
man har gemensamma mål, värdering mm. Vi tolkar det även som att det kan bero 
på alla informanterna har jobbat inom människovårdande organisationer i princip 
hela deras yrkesverksamma liv. En annan orsak tros vara att de har ett genuint 
intresse för människor.  
 
Att vissa informanter lägger ett djupare innehåll i själva begreppet social 
kompetens, tror vi beror på att de har längre arbetslivserfarenhet och 
livserfarenhet. Det kan även bero på att det finns vissa skillnader i utbildning eller 
på att man är en i hög grad självreflekterande person. Eftersom fördelningen av 
försökspersoner är könsmässigt ojämn är denna faktor irrelevant för en analys.  
 
10.2 Grunden för vår sociala förmåga 
Enligt det interaktioniska perspektivet är den sociala förmågan inget som är oss 
givet vid födseln. Jagmedvetandet är att samspela med sig själv, föra en inre 
dialog där både den personliga och sociala utvecklingen sker i samspel med andra. 
Jagmedvetande liknas vid en process som innefattas av tolkningar och reflektioner 
40. Därmed tolkar vi att jagmedvetandet i vidare mening utsätts för en 
socialisation.  Enligt Nilsson (1996) kan socialisation liknas vid ett förlopp där en 
individ lär sig olika sociala förmågor, språk, kunskap och värderingar i samspel 
med andra. Detta gör att vi som människor genom andra får nya bilder av oss 
själva och träffar nya människor vars roller vi tillfälligt kan överta. Detta gör att 
individen i sin tur vet hur denne ska uppföra sig i samhället och i arbetslivet41. 
 

                                                 
40 Berg, L-E (2003) Det social människan: Om den symboliska interaktionismen.  I: Månson, P. 
(red) Moderna samhällsteorier  
41 Nilsson,B (1996) Socialpsykologi 
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Människor agerar mot andra utifrån den mening det har för dem. När en gest eller 
en signal har en gemensam mening för två individer blir det en signifikant symbol 
för dem. Det viktiga med signifikanta symboler är att det möjliggör ett 
rolltagande. Därmed anser Mead att all kommunikation bygger på ett rolltagande, 
genom att person A kan sätta sig in i vad person B tänker och tycker, för att 
uppfatta den innebörd gesten eller handlingen står för42.   
 
10.3 Vikten av kommunikation för den sociala kompet ensen 
Vårt intryck är att enhetscheferna ansåg att kommunikation är en av de viktigaste 
förmågorna som bör ingå i den sociala kompetensen. För dem är kommunikation 
ett redskap för att man ska skapa och upprätthålla bra relationer i förhållande till 
sin personal men även till kollegor och andra. En av informanterna ansåg att det är 
en konst att prata med personalen på rätt sätt för att komma åt problemet för att 
sedan kunna hjälp till på rätt sätt.   
 
Kommunikation sker främst genom samtal men även genom skrift och 
kroppsspråket. Ett samtal människor emellan kännetecknas av en dialog. Utan 
återkoppling bryts samtalet och då kan man bl.a. uppfattas som nonchalant och 
ointresserad, följden av en sådan situation kan t.ex. leda till att missförstånd 
uppstår.  Förutom att icke-verbal kommunikation ska föra vidare ett meddelande 
har den även andra uppgifter, så som att uttrycka känslor, förbättra samspelet med 
andra, men kan också medvetet vilseleda andra. Där med anser vi att man som 
enhetschef måste vara medveten om att verbal och icke-verbal kommunikation 
måste stämma överens för att budskapet ska nå fram i sin helhet. Eftersom vi inte 
kommer ifrån att vi hela tiden subjektivt tolkar den andres sätt att reagera. Likaså 
är det viktigt att ha en förmåga att som enhetschef kunna tolka helheten, dvs. icke-
verbal kommunikation och verbal kommunikation hos andra individer. Vår 
tolkning är att denna förmåga utgör en del av den sociala kompetensen.  
 
Vi är i linje med Mead, då han anser att kommunikation och relationer påverkar 
jagmedvetandet hos individen. Det gäller särskilt den icke-verbala 
kommunikationen, eftersom denne rör ens identitet och speglar människans inre 
såtillvida att denna kommunikationsform är betydligt svårare att kontrollera för 
avsändaren än den verbala formen. Å andra sidan kan kommunikationsförmågan 
påverka andra genom att man själv är en öppen och ärlig person, vilket ofta får 
andra människor att öppna sig. Är man emellertid en reserverad och sluten person 
kan det leda till att man får andra att känna sig osäkra och tystlåtna43. Emellertid 
är det viktigt att kommunikationen sker på ett smidigt sätt, anpassas till den man 
pratar med, eftersom alla människor är olika. 
 
Vid ett samtal som pågår mellan två personer är det viktig att mottagaren har en 
förmåga att lyssna på sändaren. För att vara socialt kompetent är det viktigt som 
enhetschef att kunna lyssna, vi tolkar det som att det kanske är den viktigaste 
egenskapen. Eftersom man då har en förmåga att se sig själv med andras ögon och 
på så sätt ge feed-back till sändaren. Det interaktionistiska perspektivet bekräftar 
detta, eftersom förmågan att kommunicera symboliskt med språket är speciellt för 

                                                 
42 Berg, L-E (2003) Det social människan: Om den symboliska interaktionismen.  I: Månson, P. 
(red) Moderna samhällsteorier 
43 Dahlkwist, M (2002) Social kompetens – en utvecklingsguide 
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människan och är nära kopplat till samhällets utveckling44. Detta anser vi gäller 
enhetschefer i högsta grad eftersom det är deras uppgift att motivera, inspirera, 
stötta och kunna lyssna på vad personalen ha för åsikter och tankar. Den 
kommunikativa förmågan är även en förutsättning för att kunna hantera en 
konflikt som uppstår på arbetsplatsen.  
 
10.4 Betydelsen av platta organisationer för ledars kap 
Hur tolkar våra enhetschefer betydelsen av platta organisationen för ledarskapet 
inom äldreomsorgen. Alla var eniga om att det krävs social kompetens för att 
arbeta i äldreomsorgen idag. Även vårt resultat och tidigare forskning bekräftar att 
enhetschefens arbetsuppgifter till största delen ryms inom den sociala 
kompetensens område. 
 
Enhetscheferna som vi intervjuade ansåg att de hade möjlighet att kombinera sitt 
ledarskap med social kompetens i högre grad idag än tidigare. Emellertid hoppas 
de flesta att den kommande omorganisationen med ännu färre underställda ska 
leda till en bättre arbetssituation för enhetscheferna, främst då med tanke på att 
mer tid avsetts för personalbefrämjande åtgärder. Det kan bero på att man 
verkligen i denna kommun försöker att leva upp till förutsättningarna för hur det 
är tänkt att en platt organisation egentligen ska fungera, dvs. att det ska finnas en 
möjlighet för enhetschefen att vara tillgänglig45. 
 
Vi är benägna att hålla med tidigare forskning46 om att i platta organisationer 
finns ett större krav både på enhetschefer och underställda. Vidare förväntas det 
att de anställda ska ta ett större ansvar och även få utökade och mer flexibla 
arbetsuppgifter. Detta lyfts ofta fram som något positivt, i form av ökat inflytande 
och ett mångsidigare arbetsinnehåll. I själva verket handlar det om att minska 
kostnaderna i organisationen. Detta bidrar till att varje enhetschef får fler 
underställda som i sin tur har svårt att leva upp till den grad av social förmåga 
som förväntas av dem, med andra ord en självuppfyllande profetia. 
 
Efter att vi hade genomfört våra intervjuer fick vi intrycket att social kompetens 
verkar betonas starkare i dagens ledarskap jämfört med tidigare. Att vara 
enhetschef i dagens målstyrda organisation innebär att man arbetar mot de mål 
som politikerna satt upp. Samtidigt måste man som enhetschef ta hänsyn till 
boende, underställda och anhöriga. Dessa har många gånger skilda intressen som 
krockar med varandra, vilket gör att enhetschefen måste vara lyhörd och ha en 
förmåga att prioritera vad som anses vara viktigt i just den situationen. Vi 
uppfattar att detta kanske hör till de viktigaste uppgifterna som en chef kan ha, 
vilket vi anser även har med social kompetens att göra. Enhetschefens roll idag är 
inte styra och ställa utan snarare att samspela med andra på olika nivåer, ett sätt att 
skapa relationer, vilket även litteraturen bekräftar.  
”Ledarskap är en relation snarare än en position” – ” en specifik relation till 
andra människor, utövning av makt och kontroll inom de villkor en bestämd 
organisation ger.”47 ( s 245)  
 

                                                 
44 Nilsson, B (1996) Socialpsykologi 
45 Socialstyrelsen (2003) Hur många direkt underställda kan en chef ha? 
46 a a 
47 Svedberg, L (2000) Gruppsykologi 
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10.5 Situationsanpassat ledarskap 
Eftersom enhetschefernas roll handlar mycket om relationer, tolkar vi att ett 
situationsanpassat ledarskap är givet i dessa sammanhang. Vi uppfattar att ett av 
målen som enhetscheferna har för sin verksamhet är att delegera ut så många 
arbetsuppgifter som möjligt, för att skapa empowerment och delaktighet hos de 
underställda. För att enhetschefen ska lyckas med empowerment, anser vi att det 
är väsentligt att enhetschefen, utifrån det situationsanpassade ledarskapet kan 
känna av och vara lyhörd för vilket utvecklingsskede gruppen befinner sig i. I sin 
tur gäller det för enhetschefen att kunna hjälpa gruppen på bästa sätt och därför ha 
förmågan att anpassa sin ledarstil därefter. När en av våra informanter svarade att 
denne inte hade något direkt kontrollbehov över gruppen kan det enligt oss ha 
berott på att, gruppen i detta fall var mogen och självständig. Vi tolkar det som att 
enhetschefen har haft en förmåga att anpassa sitt ledarskap gentemot gruppen, 
genom att hålla en låg profil men samtidigt vara tillgänglig vid behov. Denna 
förmåga hos vår informant har naturligtvis också att göra med arbetslivserfarenhet 
och självkännedom.  
 
Vi anser att det i ett situationsanpassat ledarskap, lämpar sig bäst att ha ett 
demokratiskt förhållningssätt. I vårt resultat uppfattar vi det som att alla våra 
informanter generellt har en ledarstil som eftersträvar en så stor delaktighet som 
möjligt hos de underställda. Att vi tolkar det så är på grund av att de lade stor vikt 
vid kommunikation och ansvarsfördelning samt att de hade en god social förmåga. 
Med social förmåga i detta fall menar vi att de försökte vara lyhörda och tydliga 
gentemot sin grupp. 
 
Vidare är ledarskap detsamma som maktdelning och medinflytande. Även inom 
arbetsvetenskaplig forskning (se Lennéer-Axelsson, B & Thylefors, I, 2005) anses 
den demokratiska ledaren generellt vara den mest effektiva chefen. En 
demokratisk chef är lyhörd för synpunkter från sin grupp samtidigt som denna 
gärna låter sig gärna påverkas av den. Emellertid vågar chefen också stå på egna 
ben och vara kontroversiell. De beslut som chefen fattar baseras inte på strävan att 
vara populär, och inte heller på personliga behov utan på verksamhetens behov. 
Att vara en demokratisk ledare innebär däremot inte att man som chef aldrig styr 
eller fattar egna beslut. Synen på arbetsgruppen är att den består av vuxna, mogna 
och ansvarskännande personer som anses vara en resurs för verksamheten. 
Klimatet på arbetsplatsen ska vara fri från prestige, där även chefen kan erkänna 
sina fel och brister. Det gör i sin tur gruppen villig att ta risker. Ett misstag anses 
inte vara synonymt med en katastrof48. 
 
En av informanterna berättade för oss att när en av dennes underställde begick ett 
stort fel valde hon just att ha detta förhållningssätt, att man ska lära sig av sina 
misstag. Och att det trots allt inte var en katastrof. Vidare tolkade vi att vår 
informant använde sig av sin sociala förmåga på bästa tänkbara sätt utifrån den 
givna situationen. 
 
10.6 Att utveckla social kompetens i arbetslivet 
Det har skett ett skifte i chefskapet. Den auktoritära chefen har försvunnit allt mer, 
vilket även enhetscheferna bekräftade. Detta beror på att en auktoritär chef inte 
ger sina underställda samma möjlighet till inflytande, samverkan och trivsel på 

                                                 
48 Lennéer-Axelsson, B & Thylefors, I (2005) Arbetsgruppens psykologi 
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arbetsplatsen. Som vi uppfattar det finns helt enkelt inte förutsättningar att vara 
den typen av chef idag eftersom dagens platta organisation ställer allt större krav 
på att alla ska ta ett större ansvar och vara mer delaktiga. Detta gör att den 
auktoritäre ledarstilen inte platsar i dagens platta organisation. 
 
Varje människa utvecklas individuellt utifrån ett antal faktorer, bl.a. olika 
kulturella och psykosociala omgivningar. Denna individuella utveckling är 
nödvändig för att individen ska uppnå en känsla av tillfredsställelse i tillvaron och 
få en chans till självförverkligande. Genom den sociala kompetensen kan 
individen hantera relationer både på arbetsplatsen och i det privata livet. Vi 
människor blir inte fulländade sociala individer i och med att vi når vuxen ålder. 
Den processen fortgår hela vårt liv både i privat - och i arbetslivet49.  
 
Social kompetens är något som vi utvecklar hela livet i möten med andra 
människor, vi blir speglade av andra. Det är skillnad på hur jag uppfattas och hur 
jag vill bli uppfattad. Om man vågar tala om sig själv och om man vågar tala om 
vad man tycker om andra, givetvis på ett konstruktivt sätt, kan vi träna upp vår 
sociala kompetens och därmed utveckla vår självbild. Genom feed-back från ”de 
andra” kan man som människa välja att ta till sig kritiken, eller strunta i den. Den 
som inte kan eller vill lyssna på andra kan inte heller utveckla sig själv eller sin 
sociala kompetens. En annan anledning till att social kompetens kan hämmas är 
att enhetschefer befinner sig i en mellanposition, där skilda krav och förväntningar 
kommer från olika håll. Vår uppfattning är att de förväntas vara både lojala uppåt, 
gentemot sina arbetskamrater mot de boende och sig själv. Detta innebär att de 
hela tiden är tvungna att göra val, där det inte alltid finns något klart rätt eller fel 
och detta kan ha en hämmande effekt.  
 
Ett sätt för dem att utveckla sin sociala förmåga och sin självbild är däremot att 
enhetschefer emellan kunna stötta och hjälpa varandra mer i olika situationer. 
Detta gäller kanske främst de enhetschefer som sitter ensamma. Det skulle kanske 
finnas ett forum, där man skulle ha möjlighet att träffas i mindre grupper för att 
diskutera, ventilera och reflektera för att få råd, stöd och vägledning av varandra. 
Men även extern handledning kan vara en hjälp till vidareutveckling. 
 
Det enda sättet att kunna utveckla medvetenhet om oss själva är att vi gör oss till 
objekt för oss själva. Vi kan bara på ett indirekt sätt komma ”utanför oss själva” 
och se oss med andras ögon50. Ett belysande exempel på detta från vårt 
intervjumaterial är att en enhetschef öppet uttryckte att denne hyste sådan tilltro 
till sina anställda att de ofta blev delegerade uppgifter. Informanten säger: ”De vill 
ju i sin tur ta ansvar.” Ett sådant förtroende för de underställda kräver ett stort 
mått av tillit liksom självdistans och självkännedom hos ledaren. Det får också 
den positiva effekten att förtroendet mellan chefen och de underställda gradvis 
stärks. 
 
10.7 Emotionell kompetens 
Under rubriken Tidigare forskning har vi beskrivit vad emotionell kompetens är. 
Vi tolkar det som att det är viktigt att som enhetschef ha emotionell kompetens, 
vilket även våra informanter bekräftar. Vi har kommit fram till att enhetscheferna 

                                                 
49 Johnsson, C (2001) Social kompetens 
50 Nilsson, B (1996) Socialpsykologi 
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är medvetna om sina känslor och andras likaså att känslorna omedvetet kan 
påverka vissa beslut i ledarskapet. Därför måste man hela tiden vara medveten om 
detta när man möter andra människor. Man kommer inte ifrån att vissa beslut i ett 
ledarskap fattas på känslor, även om man försöker förklara det med andra 
faktorer. En av informanterna ansåg att det är omöjligt att ha en opartisk 
inställning till sin personal. Detta tolkar vi som att denne informant är medveten 
om att dennes känslor faktiskt kan vara en avgörande faktor när denne fattar ett 
beslut.  
 
Vidare är det viktigt att man i sitt ledarskap kan identifiera rätt känsla vid rätt 
tillfälle. Ett exempel är när man känner sig stressad och istället reagerar med ilska. 
Vi tycker att denna förmåga är minst lika viktig när man möter någon av 
personalen. När denna reagerar med ilska kan det finnas en annan känsla i botten, 
vilket även en av våra informanter bekräftade då hon i en viss situation sa så här.” 
Bli inte ledsen när någon skäller på dig, försök istället förstå denna person”. 
 
En annan viktig faktor som innefattas i emotionell kompetens är att man inte är 
någon mästare över sina egna känslor. Däremot är det viktigt att inte låta 
känslorna styra ens handlande utan att man har kontroll över de beslut man fattar. 
Att i sitt ledarskap ständigt låter känslorna bestämma utan att närmare tänka efter 
vilka konsekvenserna kan bli måste utifrån detta resonemang betraktas som 
emotionell inkompetens. 
 
I våra intervjuer har det framgått att det är viktigt att som enhetschef kunna lägga 
bort sina egna känslor för att kunna genomföra vissa arbetsuppgifter. Om jag som 
enhetschef måste berätta något negativ till personalgruppen, då måste jag vid 
tillfället befria mig från mina känslor för att utföra uppdraget.  
 
I ledarskapet är det också viktigt att någorlunda veta hur man kan uttrycka sina 
känslor i olika situationer. Olika typer av relationer tillåter olika former av 
känslouttryck. Detta bekräftar även en av våra informanter bekräftade genom att 
berätta att denne var social och trevlig på arbetet men att det var mer tillåtet att 
vara asocial hemma. 
 
Våra informanter anser att det är svårt att inte ha social kompetens om man ska 
arbeta som enhetschef, men även att det generellt är svårt att klara sig utan social 
kompetens i dagens arbetsliv. Det tolkar vi som, att det ställs allt större krav på 
dagens enhetschefer. Allting går mycket snabbare idag, det gäller att kunna möta 
förändringar, vara delaktig, kunna ta ansvar, motivera, inspirera men även kunna 
hantera konflikter. Vi tycker att detta i allra högsta grad har att göra med social 
kompetens. Detta bekräftas även av vårt avsnitt, tidigare forskning, då en 
enhetschefs arbetsuppgifter ligger till största delen inom den sociala 
kompetensens område. 
 
10.8 Social kompetens och sakkunskap 
På frågan hur enhetscheferna värderar social kompetens jämfört med andra 
kompetenser, så som utbildning och erfarenhet svarade alla informanter att social 
kompetens är viktigt, men att det inte går att klara sig utan sakkunskaper. Det 
uppfattar vi som att våra informanter menade att det ena inte uteslöt det andra, 
dvs. att social kompetens och formell behörighet väger lika tungt. Vidare tolkar vi 
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det som att de flesta ansåg att det skulle vara svårt att vara enhetschef om någon 
av dessa faktorer saknades.  
 
Vår studie när det gäller anställningar i denne kommun är att det oftast finns krav 
på en formell utbildning, men de flesta av våra informanter menade att den sociala 
kompetensen är avgörande för om man får en anställning eller inte. Det tolkar vi 
som att de personer som har längre erfarenhet, trots allt ibland får lämna företräde 
för en annan sökande med hög social kompetens. Detta bekräftas av den litteratur 
vi har läst (bl.a. Goleman, 1998). I grund och botten har emotionell kompetens 
blivit mer avgörande än rent intellektuell förmåga för att man ska platsa i 
arbetslivet. Alltså håller reglerna för arbetslivet på att förändras. Detta märks i 
synnerhet i den privata sektorn. 
 
Den emotionella kompetens är speciellt central för ledarskapet, en roll som i 
huvudsak går ut på att få andra att göra sitt jobb på ett effektivt sätt. Interpersonell 
oförmåga hos enhetschefer försämrar de underställdas prestationer, den spiller tid, 
skapar bitterhet, fräter sönder motivationen och engagemanget, bygger upp 
fientlighet och apati. En enhetschefs styrka eller svaghet om emotionell 
kompetens kan mätas i hur organisationen vinner eller förlorar de bästa talangerna 
hos människor de leder51.  
 

11. SLUTDISKUSSION  

 
Under detta avsnitt kommer vi att redovisa några slutsatser av vårt arbete och dess 
ämnesområde. Syftet med vår undersökning var att få en djupare insikt om hur 
enhetscheferna uppfattar social kompetens samt dess betydelse i deras ledarskap. 
Vidare om det fanns tid och möjligheter för dem att utöva social kompetens i 
arbetet.  
 
Efter att ha läst diverse litteratur anser vi att social kompetens inte är helt lätt att 
definiera. Det betyder olika saker för olika personer och i olika sammanhang. 
Vidare har vi även lärt oss ett nytt begrepp, emotionell intelligens. Detta begrepp 
är ofta förekommande i den litteratur som handlar om social kompetens 
exempelvis Goleman (1998), Persson (2003). Emotionell kompetens myntades 
först av amerikanska psykologer under mitten av 90-talet. Idag håller detta 
begrepp på att få ett allt starkare fäste även i Sverige, under benämningen 
känslomässig intelligens. Vi tycker att emotionell kompetens är en av de 
väsentliga bitar som ska förknippas med social kompetens, eftersom man utan 
denna förmåga kan uppfattas som socialt inkompetent. 
 
Det har varit en intressant resa att göra. Det har också varit mycket givande att ta 
del av hur våra informanter egentligen uppfattar social kompetens. Vidare vilken 
betydelse det har för deras ledarskap, eftersom alla våra informanter under längre 
tid eller mycket lång tid har arbetat med att leda människor. Dessa intervjuer 
utmynnade i givande samtal, där vi fick ta del av deras kunskaper på ett djupare 
plan. Detta har i sin tur vidgat vår kunskap när det gäller detta område. Det vi har 
läst om i tidigare forskning har också bidragit till att vi har vidareutvecklats. Vi 
har även haft stor nytta av våra gemensamma diskussioner under arbetets gång. 

                                                 
51 Goleman, D (1998) Känslans intelligens och arbetet 
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Vi hade själv en ganska bestämd åsikt om vad som innefattades i begreppet social 
kompetens men den har ändrats under resans gång. Vi har insett att social 
kompetens är ett mångfasetterat begrepp och vi tror att det är ett begrepp som är 
här för att stanna. Eftersom detta begrepp, som vi tidigare nämnt, betyder olika för 
olika personer i olika sammanhang, ska man vara aktsam med att använda sig av 
det. 
 
Vi tycker att socialisation och social kompetens går hand i hand. Det är en process 
som fortgår hela livet, där människan till en början formas av sina föräldrar för att 
sedan övergå till de s.k. de andra. Hur pass socialt kompetent en person blir har 
alltså att göra med hur ens uppväxt har sett ut, vilka andra man möter och hur man 
blir behandlad som människa. Det sociala samspelet hjälper människan att lära sig 
de normer, värderingar och uppfattningar som utgör mönstret i det aktuella 
samhället. Detta gör att vi anser att produkten av socialisation är social 
kompetens. Emellertid blir man aldrig fullärd utan man utvecklas ständigt, om 
man själv har viljan och förutsättningarna.  
 
Små arbetsplatser har ofta platta organisationer, vilket betyder att det finns en nära 
relation mellan chef och underställda. Även om kommunens organisation är platt 
är det dock ingen liten arbetsplats. Ledarskapet i dagens platta vård- och omsorgs 
organisation bygger på en relation mellan enhetschefen och gruppen av 
underställda. Enhetschefernas arbetsuppgifter ligger alltså i största delen inom 
området för social kompetens. De förväntas vara vägvisare, stödjare, samordnare, 
inspiratörer och förebilder. Vidare bygger deras ledarskap på kommunikation men 
även en personlig kännedom om både varje enskild individ och hela 
personalgruppen. Med direkt personalansvar för alltför många underställda tycker 
vi att det finns dåliga förutsättningar för enhetscheferna att hinna med att bemöta 
sin personal men även övriga arbetsuppgifter. Vidare anser vi att det är omöjligt 
att engagera sig i så många underställda. Det finns beräkningar som visar att redan 
vid strax över 30 underställda har den tillgängliga årsarbetstiden överskridits för 
enhetscheferna. Efter att ha läst rapporter som har beskrivit enhetschefernas svåra 
dilemma vad gäller omfattningen på deras arbetsuppgifter tycker vi att det är 
mycket glädjande att se, att den kommun som vi har valt att vända oss till har 
börjat minska antalet underställda. Detta just för att enhetscheferna inom 
äldreomsorgen i framtiden ska få en bättre arbetstillvaro. Detta kommer att bidra 
till att enhetscheferna troligtvis kommer att få bättre förutsättningar att utföra sitt 
arbete och likaså kommer även de underställda att få bättre förutsättningar för sitt 
arbete. 
 
Vi har under studiens gång intervjuat fem personer. Syftet med våra personliga 
intervjuer har varit att få fram giltig information från våra informanter. Även om 
vi har haft i åtanke att våra frågeställningar kunde väcka tankar och föreställningar 
till liv, såväl negativa som positiva, anser vi att informanterna har svarat 
uppriktigt. Till en början var vi lite tveksamma till om bandupptagning skulle 
kännas obehagligt av informanterna. Detta skulle i sin tur bidra till att informanten 
inte skulle lämna ut det de egentligen tyckte och kände. Emellertid upplevde vi 
det som att våra informanter hade ett öppet förhållningssätt och delade med sig av 
de tankar och attityder, som var av betydelse för vår studie. En fördel med att 
använda sig av MP3-spelare var att vi fick med hela intervjun samt att vi kunde 
lyssna på tonfall och ordval upprepade gånger efteråt. Till nackdelarna hör att det 
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var tidskrävande att lyssna av MP3-spelaren och att det var arbetsamt att spola 
fram och tillbaka för att leta upp specifika detaljer. Båda undertecknade var 
närvarande vid alla intervjutillfällena, där en av oss gjorde stödanteckningar 
medan den andre koncentrerade sig på intervjusamtalet. Risken med att vara två 
intervjuare kan vara att den intervjuade känner att denne hamnar i underläge. 
Emellertid ansåg vi att så inte var fallet, eftersom de hade lätt för att uttrycka sina 
känslor och tankar. Dessutom ansåg vi oss vara så pass samspelta, vilket gjorde att 
vi kunde få en större informationsmängd och förståelse än om endast en av oss 
hade varit närvarande.    
 
Att intervjuerna skedde på enhetschefernas respektive arbetsplats har 
förhoppningsvis bidragit till att de har känt sig mer bekväma under intervjuns 
gång, men även lett till att vi har fått ett mer trovärdigt resultat i vår undersökning. 
När det gällde att boka tid för intervju med respektive enhetschef, upplevde vi 
dem vara mycket tillmötesgående. Vid ett av intervjutillfällena uttryckte 
emellertid en av enhetscheferna att denne hade något begränsat med tid, vilket 
gjorde att vi anpassade oss efter situationen. Vi anser dock att intervjuerna har 
hjälpt oss att besvara vårt syfte med undersökningen. Vidare anser vi oss ha fått 
en djupare förståelse för vilka egenskaper enhetscheferna inom äldreomsorgen 
lägger i begreppet social kompetens. Detta förfaringssätt rekommenderas hos 
Trost52. Vi är väl medvetna om att analysen av våra intervjuer kan bli något 
begränsade eftersom vi inte anger vilken respondent som svara vad. Detta för att 
garantera deltagarnas fullständiga anonymitet. 
 
Social kompetens är ett intressant begrepp som vi tycker skulle ha behandlats mer 
ingående under utbildningens gång eftersom vi alla mer eller mindre kommer att 
arbeta med människor. Fastän vi har berört detta ämne under kommunikations-
kursen tror vi emellertid att det skulle vara av stor betydelse att titta mer ingående 
på vad som innefattas i begreppet social kompetens. Vi hade, som vi tidigare 
nämnt, en ganska så bestämd uppfattning om vad som innefattas i begreppet 
social kompetens. Men efter att ha tagit del av våra informanters åsikter, läst olika 
litteratur i detta ämne, stött och blött ämnet fram och tillbaks, anser vi att det finns 
så mycket mer att lära sig inom området. Detta gäller inte bara för dem som ska 
arbeta som enhetschefer utan för alla yrkesgrupper som har med människor att 
göra. Det handlar inte bara om att samspela med andra människor, det handlar 
även mycket om hur man ser på sig själv. Det är inte helt enkelt, det krävs en hel 
del självreflektioner och ett stort mått av självinsikt och flexibilitet.  
 
Det skulle vara intressant göra en fortsättning på denna studie om den kulturella 
kompetensen. Med detta menar vi hur människor ordnar sina liv utifrån vilka 
seder och bruk som finns i ett samhälle. Det är inte alltid lätt att vara enhetschef, 
trots att man är väl insatt i den egna kulturen, eftersom det i stor utsträckning även 
skiljer sig mellan olika generationer. Därför ställer dagens mångkulturella 
samhälle ännu högre krav på enhetschefernas sociala förmåga. Idag förväntas 
människor från olika kulturer kunna arbeta ihop på ett smidigt och smärtfritt sätt. 
 
Etnocentrism betyder att den egna kulturen sätts i centrum och det är den som blir 
vägledande för hur vi agerar. För att motverka och förebygga denna fixering är det 
viktigt att vi på olika sätt lär oss att förstå hur man tänker och agerar i andra 

                                                 
52 Trost, J (2005) Kvalitativa intervjuer 
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kulturer. Genom en sådan kunskap ökar vi förhoppningsvis vår förmåga att 
respektera och tolerera andra människor från andra kulturer. Men detta är en 
frågeställning för framtida studier. 
 
 

12. SAMMANFATTNING  

 
Under detta avsnitt kommer vi att upprepa vårt syfte med studien och göra en 
sammanfattning av studiens genomförande och resultat. 
 
Syftet med vår C-uppsats var att ta reda på hur enhetschefer tänker kring 
begreppet social kompetens. För att ta reda på det valde vi att vända oss till en 
kommun för att intervjua fem stycken enhetschefer i äldreomsorgen. De frågor 
som vi ville ha svar på var: Hur uppfattar enhetschefen vad social kompetens är? 
Vilken betydelse har social kompetens i ledarskapet? Finns det tillräckligt med 
arbetstid och förutsättningar för enhetschefer att använda sig av sin sociala 
kompetens?  
 
För att få svar på våra frågor utgick vi från en kvalitativ studie där vi utarbetade 
en intervjuguide som främst utgick ifrån vår frågeställning men även utifrån 
informanterna kön, ålder och bakgrund. Detta för att i analysen se om det 
eventuellt fanns några skillnader och likheter mellan informanterna. De två olika 
teorier som vi har valt att utgå ifrån var det interaktioniska perspektivet, eftersom 
social kompetens handlar om att samspela med andra människor men även att det 
rör den egna personen. Den andra teorin som vi har valt att utgå ifrån är det 
situationsanpassade ledarskapet. Dels för att den stämmer bra in på hur just denna 
organisation fungerar, dels för att det stämmer väl överens med hur vi uppfattar 
enhetschefernas ledarstil. 
 
Begreppet social kompetens är inte helt lätt att definiera, vilket bl.a. framgår i vårt 
avsnitt ”Tidigare forskning”. Hur man definierar begreppet beror på vem som 
tolkar det och vilken situation man befinner sig. Alla informanter uppfattade 
begreppet olika beroende på vem som blev tillfrågad. Detta tror vi dels har att 
göra med hur lång arbetslivserfarenhet våra informanter hade och dels med annan 
livserfarenhet. Vi kom dock fram till att det fanns vissa gemensamma faktorer i 
vårt resultat, när det gäller enhetschefernas syn på social kompetens. Dessa var 
samspelet med andra människor och vikten av kommunikationsförmågan. Vidare 
har våra informanter funderat och reflekterat över varifrån våra sociala förmågor 
egentligen kommer. Flertalet var överens om att den sociala förmågan går att 
utveckla. Vi är benägna att hålla med om att social kompetens inte enbart är något 
medfött utan något som vi utvecklar livet igenom.  
 
När man pratar om social kompetens är emotionell intelligens (EQ) ett begrepp 
som man idag alltmer fokuserar på. Emotionell intelligens ingår i social 
kompetens. Det är en förmåga som innefattas av att känna igen både sina egna och 
andras känslor för att kunna dra omdömesgilla slutsatser av dem. Detta för att i sin 
tur använda sig av denna kunskap för att få vägledning vad gäller personens egna 
handlingar och tankar53.    

                                                 
53 Dahlkwist, M. (2002) Social kompetens- en utvecklingsguide 
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Idag består en enhetschefs arbetsuppgifter av många olika delar. Deras 
huvudsakliga arbetsuppgifter ligger emellertid inom området för den sociala 
kompetensen. Det betyder att social kompetens i ledarskapet har fått en allt mer 
framträdande plats i dagens platta organisation. Det har i sin tur bidragit till att 
enhetscheferna har fått ett allt större ansvar. Enhetscheferna arbetar i ett nät av 
förväntningar som byggs upp av politiker, överordnade, de boende, underställda 
och anhöriga, vilket främst visar på att dagens ledarskap bygger på relationer och 
samspel.  
 
Vidare har vi kunnat konstatera att arbetstid och förutsättningar för enhetscheferna 
för att utöva social kompetens just i denna kommun är betydligt större idag än vad 
de var tidigare. Det man idag eftersträvar är att enhetscheferna ska ha 
personalansvar för färre underställda än vad som tidigare var fallet så att mer tid 
kan frigöras för det mänskliga mötet.  
 
Vidare visar vårt resultat att det finns stor kunskap hos samtliga enhetschefer i 
ämnet social kompetens. Eftersom man aldrig blir fullärd på detta ämnesområde 
är det därför av stor betydelse att man både som människa och enhetschef har ett 
reflekterande förhållningssätt för att kunna vidareutveckla sin sociala kompetens 
under hela livet.    
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Malmö Högskola 
Enheten för Hälsa och Samhälle 
Inriktning social omsorg 
 
 
 
 
          Informationsbrev till berörda enhetschefer som vill deltaga i vår       
           undersökning  
 
 

 
Vi är två studenter vid Malmö Högskola, institution för Hälsa och Samhälle. Vår 
examination leder till socionomutbildningen med inriktning social omsorg, 140p. 
Vi är inne på vår sjunde termin, vilket innebär att vi nu ska skriva en C-uppsats. 
Syftet med vår C-uppsats är att undersöka betydelsen av hur ni, enhetschefer 
uppfattar social kompetens och vikten av det i ert ledarskap.  
 
En stor del av arbetet är att samla in data. Tanken är att vi ska intervjua dig som är 
enhetschef inom äldreomsorg om hur du uppfattar social kompetens och vilken 
betydelse det har i ditt ledarskap.  
 
Vid intervjutillfället har vi tänkt använda oss av bandspelare för att få så 
innehållsrikt material som möjligt. Vi garanterar att all intervjumaterial kommer 
att vara konfidentiellt. C-uppsatsen kommer att vara tillgänglig på Malmö 
Högskolas hemsida.  
 
Intervjun bygger helt och hållet på frivillighet, vilket innebär att du kan avbryta 
intervjun när som helst under intervjutillfället.  
 
 
 
 
Monika Reinheimer                Cecilia Lindestam-Viebke 
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INTERVJUGUIDE 
 
1) Vilken ålder och kön,  

2) Vilken utbildning har du? 

3) Hur länge har du arbetat som enhetschef? 

4) Vilken bakgrund har du, tidigare erfarenheter? 

5) Hur många underställda har du? 

6) Hur uppfattar du vad social kompetens är i ditt arbete? 

7) Hur tycker du att man utvecklar social kompetens? 

8) Kan den sociala kompetensen hämmas, och i så fall hur? 

9) Hur värderar du social kompetens jämfört med andra kompetenser (utb, 

erfarenhet)? 

10) Vilken betydelse tror du att social kompetens har i dagens arbetsliv? 

11) Vilken betydelse har social kompetens i ditt ledarskap? 

12)  Anser du att det finns möjlighet till utöva social kompetens (utifrån mängden 

av arbetsuppgifter, antal personal, ) 

13) Har social kompetens större betydelse i dagens ledarskap? (Varför) 

14) Finns det någon möjlighet för dig som enhetschef att utveckla din sociala 

kompetens? (kommunen ordnat någon kurs eller diskuterat det på 

enhetsmöten) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

Personlig kompetens 
(dessa kompetenser bestämmer hur vi uppträder) 
 
1. Självinsikt 
 Att känna sina inre tillstånd, preferenser, resurser och intuitionen.  

• Emotionell medvetenhet: Att urskilja sina känslor och effekterna av dem. 
• Korrekt självbedömning: Att känna sina starka sidor och begränsningar. 
• Självförtroende: En stark känsla för sitt eget värde och sin förmåga. 

 

2. Självstyrning 
Att hantera sina inte tillstånd, impulser och resurser. 

• Självkontroll: Att hålla störande känslor och impulser i schack. 
• Pålitlighet: Att hålla på ärlighets- och integritetsnormer. 
• Noggrannhet: Att ta ansvar för sin personliga prestation. 
• Anpassningsförmåga: Flexibilitet i fråga om hantering av förändringar. 
• Innovationsförmåga: Att vara positiv till nya idéer, metoder och ny 

information. 
 

3. Motivation 

Emotionella tendenser som hjälper en eller underlättat för en att uppnå mål. 
• Prestationsvilja: Att sträva efter att bli bättre eller uppnå en viss 

prestationsnivå. 
• Engagemang: Att ställa upp på gruppens eller organisationens mål. 
• Initiativförmåga: Beredskap att ta chanser. 
• Optimism: Ihärdighet i fråga om att sträva efter mål trots hinder och 

motgång. 
 

Social kompetens 
(Dessa kompetenser bestämmer hur vi hanterar relationer.) 
 
4. Empati 
Medvetenhet om andras känslor, behov och oro. 

• Att förstå andra: Att ana andras känslor och perspektiv och visa ett aktivt 
intresse för deras bekymmer. 

• Att utveckla andra: Att ana andras behov av utveckling och bygga på deras 
förmåga. 

• Serviceorienterad: Att förutse, urskilja och tillgodose kunders behov. 
• Att hantera olikheter: Att se mångfalden som en möjlighet och samverka 

med många olika människor. 
• Politisk medvetenhet: Att avläsa en grupps emotionella strömningar och 

maktrelationer 
 
5. Social förmåga 



 44 

Skicklighet i att framkalla önskvärda reaktioner hos andra. 
• Påverkan: Att utforma en effektiv taktik för övertalning. 
• Kommunikation: Att lyssna öppet och sända övertygande budskap. 
• Konflikthantering: Att förhandla och lösa tvister. 
• Ledarskap: Att inspirera och vägleda individer och grupper. 
• Förmåga som förändringskatalysator: Att inleda eller hantera förändring. 
• Uppbyggnad av gemenskap: Att odla nyttiga relationer 
• Samverkan och samarbete: Att arbeta med andra för gemensamma mål. 
• Teamförmåga: Att skapa gruppsynergi i strävan efter kollektiva mål. 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 


