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Abstrakt

Uppsatsen beskriver forsta linjen chefers upplevelse av att arbeta i dldreomsorgen.
Det handlar om deras upplevelser av att sitta i en mellanposition och sjalva
problematiken med att vara styrda bade uppifran och nedifran. For att forsoka
fanga denna upplevelse har vi stillt foljande fragor till vara informanter. Vad
innebér det att vara forsta linjen chef inom aldreomsorgen? Vad anser forsta
linjen chefer behdvs for att vara en bra chef samt astadkomma ett gott ledarskap?
For att kunna fa svar pa vara fragor har vi anvant oss av en kvalitativ metod dar vi
har intervjuat fem forsta linjen chefer inom aldreomsorg i tre olika kommuner i
Skane. Tre 6vergripande teman framkom ur vara intervjuer vilka vi bendmnt som
handlingsutrymme, chef och ledare samt stod och handledning. Slutsatser som
blivit uppenbara for oss ar att forsta linjen chefer behdver mer stéd och
handledning for att pa sa vis kunna Oka flodet i timglasets mitt.

Nyckelord: Chef, ledarskap, ledarskapsforskning, vard och omsorg och
aldreomsorg.



BEING IN THE CENTER
OF THE HOURGLASS

A STUDY OF FIRST-LINE MANAGERS OF
ELDERLY CARE

METTE KOLNIG
SUSANNE PERSSON

Abstract

The aim of the present paper is to describe first line manager experience of
working in elderly care. The main focus involves their subjective perception of
being in a middle position and entails answering to management higher up in the
hierarchy as well as listening and supporting staff within employees.

In an attempt to seize this perception we interviewed five first-line managers of
elderly care in three different municipalities of Skane and asked them the
following questions: What does it mean to be a first-line manager of elderly care?
What qualities consider first-line managers they should have to be a good
manager and to provide a good leadership?

A qualitative method was utilized to analyze the data in which three overlying
themes were detected. We labeled them, discretion, manager and leader, support
and guidance. Our conclusions are that first-line managers of elderly care needs
more support and mentorship in order to increase the flow in the center of the
hourglass.

Keyword: elderly care, health and social care, leadership, leadership research and
management.
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FORORD

Vi vill rikta ett tack till alla som pa ndgot sétt blivit involverade under var resa
med uppsatsskrivning. Det har varit en spannande och larorik process som manga
ganger dven varit modosam. Atskilliga ganger har vi varit néra att ge upp men var
raddning i dessa stunder har varit vara familjer. Utan deras forstaelse for oss samt
deras osvikliga stod skulle resan varit betydligt svarare.

Ett tack till var handledare Linda Lill som kommit med konstruktiv kritik och
lotsat oss genom processen vilket flera ganger lett oss in pa nya vagar. Detta
medfor ett bredare helhetsperspektiv som vi kommer att ha gladje av framdver nar
vi s smaningom ska omsatta vara inhdmtade kunskaper i var kommande
yrkesroll.

Slutligen ett varmt tack till alla vara informanter som tagit emot oss trots
fulltecknade agendor. Ni har delat med er av vardefull information och visat ett
stort engagemang samt intresse for oss och var studie. Ni har alla gjort stort
intryck och inspirerat oss till att i framtiden vélja ledarskap inom &ldreomsorgen.
Séledes utan er skulle denna uppsats inte varit majlig.



INLEDNING

Chef och ledarskap inom aldre- och handikappomsorgen é&r ett omrade dar
forskningen ar relativt liten. Nationell forskning har framfor allt fokuserat pa
utbildning och arbetets utveckling vilken visar hur professionen har gatt fran
fattigvard via socialvard till socialtjanst (Wolmesjo, 2005 s. 33).

Enligt Larsson (2008, s. 37) har ledarskapsforskning i stor utstrackning agnats &t
hogre chefer vilket hon anser ar mérkligt pa grund av antalet mellanchefer ar till
antalet fler an chefer i hdgre position. Vidare menar hon att den forskning som
gjorts haft fokus pa den privata sektorn och da de hogst stallda cheferna inom det
omradet. Tidigare forskning gjorda pa olika yrkesgrupper i mellanposition
studerar séllan problematiken kring sjélva ledarskapet och upplevelserna av att
vara styrda bade uppifran och nedifran (aas. 37).

Carlstrom (2009, s.18) menar att verksamheten for mellanchefer &r i forandring
och att nya trender skapar nya krav. Darmed har mellanpositionen med tiden fatt
ett storre fokus. Man ska kunna forhalla sig till en strangare ekonomi, genom att
effektivisera varden kunna spara in men samtidigt kunna behalla kvalitén. Detta
precis som den dkade administration som skapats blir en konkurrens till sjalva
vard begreppet och att kunna behalla fokus pa de vardande insatserna. Genom
okat fokus pa budgetansvar och ekonomiska uppfoljningar leder det till hogre
krav pa cheferna att ha formagan att leda, fordela vard och att hinna bedriva vard
(aas. 20).

Att befinna sig i denna mellanposition i manniskobehandlande verksamheter har
visat sig vara en valdigt pikor arbetssituation. Da aldreomsorgens verksamhet
omfattar en valdigt stor grupp ménniskor. Svara arbetssituationer berér inte endast
de &ldre utan &ven anhdriga och medarbetare. Enligt Karlsson (2006, s.11) innebar
denna position att man ofta maste forhdlla sig till det moraliska arbetet. Vilket
leder till en utsatthet och dar lojalitet ofta ifragasétts. Som forsta linjen chef maste
man dven forhalla sig till ett organisationsperspektiv dar man maste anpassa sig
till den styrning verksamheten har. En annan aspekt ar vilken mgjlighet man har
till att kunna paverka, som forsta linjen chef har man fatt ett handlingsutrymme
tilldelat sig och inom dess ram har man mojlighet till en handlingsfrihet for att
kunna fatta beslut. Malet ar att kunna ge de aldre en god omvardnad, vagen dit har
manga nivaer och infallsvinklar. Som forsta linjen chef befinner man sig mitt i
skottlinjen mellan den lépande 6verlimningen av direktiv fran den politiska nivan
till brukarkvalitet, anhoriga och medarbetarperspektiv. Denna bredd pa
arbetsuppgifter gor att man som forsta linjen chef far prioritera mellan olika
arbetsuppgifter (a as.13).

Varlden och livet ur en chefs synvinkel ser helt annorlunda ut idag &n den gjorde
for 50 ar sedan. Den gamla bilden av den rationella chefen som organiserar,
planerar och kontrollerar sina medarbetares sysslor. P4 samma satt som backer,
tidskrifter och handelshtgskolornas chefsutbildningar utger en trygg bild av den
moderna super chefen. Den lugna chefen som har klarhet och ordning, rent
skrivbord, har sofistikerade informationssystem som verkstaller langsiktiga
strategier med effektiva resultat. Denna bild stdmmer inte langre 6verens med
dagens verklighet (Bolman och Deal, 2005 s. 366).



Detta leder oss in pa varfor vi finner det intressant att underséka och vill skapa en
forstaelse for hur forsta linjen chefer idag upplever mellanpositionen i denna
komplexa verksamhet.

SYFTE

Syftet med studien dr att undersoka hur forsta linjens chefer inom &ldreomsorgen
upplever sitt chefskap, samt hur de anser en bra chef ska vara.

Fragestallningar
e Vad innebér det att vara forsta linjen chef inom &ldreomsorgen?

e Vad anser forsta linjen cheferna behdvs for att vara en bra chef samt
astadkomma ett gott ledarskap?

Begreppsdiskussion

Det &r viktigt att forklara och diskutera begrepp da dessa anvands i studien.
Féljande begrepp kommer att diskuteras: Forsta linjens chef, sektionschef,
enhetschef, sarskilt boende, chefskap samt ledarskap.

Forstalinjens chef

Forsta linjens chef inom offentliga sektorn &r de vi dagligdags bendmner som
sektionschef, eller enhetschef och vi menar da de som utfor det operativa
ledarskapet (Richard, 1997 s. 31). Det operativa ledarskapet innebéar enligt
Tornkvist (2004, s. 25) att ha foljande arbetsuppgifter i sin yrkesroll.
Verksamhetsansvar som innebar krav fran politiker och forvaltning i form av
budget- och ekonomiarbete, verksamhetsutveckling, lokalansvar och
verksamhetsledning. Personalledning som innebar att handldgga personalfragor,
rekrytering, anstallning, introduktion av anstéllda, och omplacering. Uttver detta
ingar handledning av personal, radgivning, utbildning samt bearbetning av
konflikter i personalgruppen. Socialt arbete som bland annat innefattar kontakt,
information och samtal med de aldre och deras anhdriga. Dessutom daglig
stottning och samarbete med omvardnadspersonal utifran socialtjanstlagens
intentioner. Samverkan innebér kontakt, kommunikation och samarbete med andra
organisationer exempelvis ideella organisationer, pensiondrsorganisationer samt
halso- och sjukvard med mera (aas. 25). Eftersom vi intervjuat chefer i olika
kommuner har de haft olika titlar som enhetschef eller sektionschef. For att
tydliggéra detta har vi darfor valt att benamna alla som forsta linjens chef da de ar
verksamma pa samma niva i hierarkin. 1 den kommunala &ldreomsorgen befinner
sig forsta linjen chefer ien position mellan politiker och 6verordnade chefer och
aldreomsorgens brukare och medarbetare. Detta beskriver Wolmesjo (2005, s.37-
38) med att politiker och éverordnade chefer staller krav pa bland annat
besparingar och att uppfylla mal. Samtidigt utovar medarbetare och brukare krav
pa medbestammande samt en valfungerande arbetsorganisation. Denna mellan
position som forsta linjen chefer befinner sig i innebér svarigheter da chefen ska
fungera som en lank mellan olika parter.
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Figur 1. Forsta linjens chefers mellanposition. Ur Wolmesjo (2005, s. 37)

Séarskilt boende

Aldre ménniskor som inte kingre kan bo kvar hemma pa grund av stort
omsorgsbehov eller otrygghet kan ansoka om att fiytta till ndgon av kommunens
sdrskilda boendeformer. Man ansoker hos kommunen dér en bistandshandlaggare
tillsammans med den aldre gor en individuell utredning. Man behover séaledes ett
bistandsbeslut enligt socialtjanstlagen. De olika boendeformerna &r de vi
dagligdags kallar for aldreboende, gruppboende eller demensboende. Enligt 5
kapitlet 5 § 1 Socialtjanstlagen ska ” Socialnimnden verka for att dldre méinniskor
far goda bostader och ska ge dem som behdver det stod och hjalp i hemmet och
annan lattatkomlig service. Kommunen ska inratta sarskilda boendeformer for
service och omvardnad for dldre ménniskor som behover sarskilt stod” (Norstrom,
och Thunved, s. 144).

Chefskap i aldreomsorgen

Enligt Lennéer och Thylefors (2005, s. 97) markeras ofta skillnaden mellan chef
och ledare dven om det i manga sammanhang anda anvands synonymt. En
definition som gdrs ar att med chef avses en person som formellt utsetts till att ha
en chefsbefattning. Detta innebér att man organisatoriskt har understélld personal
och att syftet &r att utdva ledarskap (a a s. 97). Thylefors (2007, s. 157) beskriver
chefskap som ett ” arbete med och genom individer och grupper for att fullborda
organisationsmal”. Ett vanligt forekommande sétt att beskriva chefsfunktionen ar
en framstéllning av arbetsuppgifter i form av att planera, leda, organisera samt
kontrollera.

Wolmesjo (2005, s. 130) menar att vara chef innebdr ett ansvar for att genomfora
politiska beslut i verksamheten samt ge information och underlag till politiker.
Detta stéller krav pa chefen att kunna tolka och 6verfora samhéllets varderingar
samt pa ett noga genomtankt satt sprida information. Dessutom finns

forvantningar pa att en chef ska forega som det goda exemplet i form av bérare av
etiska varderingar som rader. Thylefors (2009, s.157-158) beskriver chefsarbetet
dar planering har betydelsen av att satta mal, ange syfte, finna vagar samt resurser
for att nd malen. Med organisering avses att fordela och samordna uppgifterna
med hdnsyn till materiella och ménskliga resurser. Att skapa engagemang for
malen och att leda personalen i riktning mot dessa menar hon ar ledning. Kontroll
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innebar att satta upp krav pa prestation, bedéma resultatet samt forbattra. Dessa
funktioner kan urskiljas var for sig men ledningsfunktioner menar Thylefors
(2009, s. 158) &r kontinuerligt beroende av varandra.

Planera

/

Kontrollera Organisera

”

0/
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Figur 2. Grundidggande chefsfunktioner. Ur Thylefors (2009 s. 157).

Ledarskap i dldreomsorgen

Det finns enligt Axelson och Thylefors (2005, s. 97) manga definitioner av
ledarskap. Ledaren ien grupp &r den individ som under en viss tid eller viss
tidpunkt utdvar mer inflytande an ovriga i gruppen. En formell ledare har mandat
saval nedifran som uppifran (a a's. 98). Enligt Karlsson (2006, s.14-16)
kannetecknas ledarskap i detta fall nar det galler forsta linjen chefer som nagon
som befinner sig langst ut i verkstéllarledet. Dar forvantas ledaren driva politiska
beslut och konsekvenserna av detta blir direkta och tydliga for dem det berér. En
distinktion som é&r allmént vedertagen nér det galler chef och ledare ar bland annat
att en chef &r formell position som kommer med anstéllningen. Medan ett
ledarskap maste fortjanas fran medarbetarna. | ledarskapet ses relation och
kommunikation som framtradande gentemot medarbetarna for att uppna malen for
verksamheten. Ledarskapet ska bana vag och genom att skapa goda relationer ge
forutsattningar som tillater chefen driva och utveckla verksamheten. Detta
beskriver Karlsson (2006, s.15) som att chef och ledare fokuserar pa olika saker
dar chefen varderar stabilitet, ordning, och effektivitet. Ledaren daremot varderar
istallet fornyelse, anpassning och flexibilitet. De olika distinktionerna har dock
nagot gemensamt vilket &r att de inte finns nagon absolut grans mellan chef och
ledare utan att dessa samspelar med varandra. Forsta linjen chefer maste saledes
uppfylla bada dessa funktioner (aas. 16).

Chefskap Ledarskap

Figur 3. Overlappning mellan chef och ledarskap. Ur Eriksson och Wahlin (1998
s. 38).



METOD

| studien har vi anvant oss av den kvalitativa forskningsintervjun som metod for
att undersoka forsta linjens chefers upplevelser av sin yrkesroll och vad den
innebdr. Den kvalitativa metoden skapar mojligheter att undersoka den livsvarld
manniskor har och den mening de knyter till sig sjalva och sin situation.
Kvalitativa undersokningar forsoker forsta hur manniskor ser pa sig sjalva och hur
de ser pa sin relation till omgivningen. For att na en forstaelse for hur manniskan
upplever sin situation maste man undersoka hela manniskan. Definitionen av
kvalitativ metod &r saledes att “Kvalitativa undersokningar karakteriseras av att
man forsoker na forstaelse for livsvarlden hos en individ eller en grupp individer”
(Hartman, 2010 s. 273). Kvantitativa metoder daremot &r ute efter kvantifiering
och man fragar efter hur manga eller hur mycket (a as. 273). Vi resonerade om
huruvida vi skulle kunna anvanda oss av bada metoderna det vill sdga bade
kvantitativa och kvalitativa med enkéter och intervjuer men valet foll enbart pa
den kvalitativa metoden. Eftersom vart syfte ar att se pa forsta linjen chefers
upplevelser av att vara chef ansag vi att denna metod skulle bli mest givande.
Dessutom menar Vi att intervjuer medfor foljdfragor, diskussioner vilket leder ftill
att man kan fordjupa svaren vilket inte ar mojligt i samma utstrackning med
enkatsvar. Ytterligare fordelar med kvalitativa undersokningar menar Denscombe
(2009, s. 398) ar att det finns mer an en giltig forklaring beroende pa forskarens
skicklighet nar det géller tolkning. Om data samlas in pa ett bra satt kan vi fa
grepp om hur verkligheten ser ut (a a s. 399).

Var forforstaelse

For att kunna tolka kravs kunskap och denna kunskap som man redan innehar och
som man anvander sig av kallas ofta for en forforstaelse. Inom forforstaelsen ryms
olika komponenter sasom begrepp, trosforestallningar och sprak. Detta formar hur
vi uppfattar varlden precis som personliga erfarenheter ocksa paverkar vart satt att
se andra manniskor. Eftersom vi inte kan lagga var egen forstaelse for vérlden at
sidan kan vi inte heller forsta en annan manniska fullstandigt (Hartman, 2010
s.191). Vara erfarenheter paverkar saledes vart sétt att tolka och forsta andra
manniskor. Den forforstaelse som vi tog med oss in i detta arbete grundar sig pa
att bada har genomfort sin praktik i termin fem hos chefer dels inom aldreomsorg
och dels inom LSS daglig verksamhet. Annu tidigare tillbaka har bada erfarenhet
fran vard och omsorgsyrket da i form av underskoterska samt vardbitrade. Detta
innebér att vi har haft en uppfattning om vad forsta linjen chef &r. Detta medfor
inte att vi har forstaelse for hur forsta linjen chefer upplever sin yrkesroll.

Daremot har en av oss efter praktiken fatt mojlighet att vikariera som forsta linjen
chef. Dock ar denna erfarenhet ringa da det endast ror sig om ett par manader vid
tiden for var undersokning.

Urval

Inklusionskriterier for att delta i var studie &r att personerna arbetar som forsta
linjens chefer inom den kommunala &ldreomsorgen i tre olika kommuner i sodra
Skane. Studiens urval ar ett bekvamlighetsurval det vill sdga att vi har valt de
personer som funnits tillgangliga (Hartman, 2010 s. 243). Urvalet gjordes via vara
egna tidigare kontakter med forsta linjens chefer som sedan hjalpte oss vidare med
sina kontakter saledes kan detta dven kallas snobollsurval. Nackdelen med
snobollsurval kan vara att det inte blir representativt da man kan anta att
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ménniskor till stor del kdnner manniskor som liknar dem sjélva (a a s. 244). Detta
har vi diskuterat och tror att det faktum att de &r anstéllda i olika kommuner kan
Oka representativiteten. Vi tog dérefter kontakt via telefon och mail dar vi
informerade om vilka vi var och vart syfte. Efter jakande svar till att delta i var
undersdkning bestamdes tid och plats for intervju. For att datamaterialet
storleksmassigt ska vara analysserbart inom tidsramen for studien avser vi att ha
ett urval pa cirka fem informanter. En del av vara informanter ville ta del av
intervjuguiden innan och vi skickade den i god tid fore intervjun. Innan intervjun
startade fick informanterna l4sa igenom samt underteckna en samtyckesblankett.

Etiska Overvaganden

| Vetenskapsradet (www.vr.se, s. 5-16) beskrivs forskningsetiska principer. Det &r
viktigt att forskning bedrivs bade for samhallet och for individers utveckling
vilket ocksa bendmns som forskningskravet. Detta innebar att for samhéllet och
dess medlemmar ska forskningen halla htg kvalitet samt inriktas pa fragor av
vasentlig art. Saledes ska kunskaper som finns fordjupas och utvecklas och
metoder ska forbattras. Samtidigt kréavs att individer skyddas mot olamplig insyn i
exempelvis sina livsforhallanden dessutom far de inte utsattas krankning,
forodmjukelse, fysisk eller psykisk skada. For forskningsetiska Overvaganden &r
detta en sjalvklar utgdngspunkt vilken bendmns som individskyddskravet. Bade
forskningskravet och individskyddskravet maste alltid vdgas mot varandra.
Ansvarig forskare skall darfor alltid gora en vagning utav vérdet av det forvantade
kunskapstillskottet gentemot eventuella risker i form av negativa foljder for
uppgiftslamnare. Det grundldggande individskyddskravet kan askadliggoras i fyra
allmanna huvudkrav som skall uppfyllas ien kvalitativ studie dar manniskor

ingar. Dessa grundlaggande krav ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (aas. 5).

Informationskravet: Forskaren skall informera de av forskningen berérda om den
aktuella forskningsuppgiftens syfte. Med detta menas att forskaren skall informera
uppgiftslamnare om vilka villkkor som géller samt upplysa om att deltagandet &r
frivilligt och att de har rétt och avbryta sin medverkan nar som helst.
Samtyckeskravet: Deltagare i en undersokning har ratt att sjalva bestamma éver
sin medverkan. Detta innebér att forskaren skall inhdamta uppgiftsldmnarens
samtycke. | de fall uppgiftsiimnare ar under 15 ar eller undersdkningen &r etiskt
kéanslig bor samtycke inhdmtas fran foraldrar. Vidare skall de som medverkar ha
ratt att bestamma om, pa vilka villkor och hur lange de skall delta. Dessutom ska
de kunna avbryta sin medverkan utan att detta genererar negativa pafoljder.
Konfidentialitetskravet: Uppgifter om alla i en undersékning ingaende personer
skall ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifter skall forvaras pa ett
sadant satt att obehoriga inte kan ta del av dem. Med detta menas att uppgifter
om personer skall lagras, antecknas och avrapporteras pa ett satt att enskilda
manniskor inte kan identifieras av utomstaende.

Nyttjandekravet: Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvandas
for forskningsandamal. Detta innebér att insamlade uppgifter om enskilda
personer endast far anvandas for forskningsandamal. Uppgifter far inte lanas ut
for kommersiellt bruk eller andra icke vetenskapliga syften. (www.vr.se, s. 14).
Innan vi paborjade var undersokning av forsta linjen chefer hade vi bade muntligt
och skriftligt forankrat dessa krav och vi har for avsikt att folja dessa genom hela
var forskningsprocess.


http://www.vr.se/
http://www.vr.se/

Genomfdrande

Deltagarna har vi kommit i kontakt med genom att vi skrev till uppsatsbanken.se
dar vi fick mailadresser till fem chefer inom vard och omsorg. Saledes kontaktade
vi dessa chefer via e mail dar vi beskrev oss sjalva och vart syfte. Vi fick snabb
respons fran alla fem chefer och bokade tid for intervju med dem ganska
omgaende. Dock visade det sig att det skett en begreppsforvirring och efter vara
tva forsta intervjuer visade det sig att vara informanter inte var forsta linjens
chefer. Vi funderade pa om vi skulle andra vart syfte for pa sa sétt kunna anvanda
oss av dessa tva intervjuer. Efter noga 6vervaganden kom vi fram till att det som
verkligen intresserade o0ss var just forsta linjens chefer och beslot darfor att borja
om och leta nya informanter. Detta forfarande tog saledes ytterligare tid och
skapade en viss irritation emellertid blev vi en erfarenhet rikare. Eftersom vi var
under tidspress valde vi att ta kontakt med en person som vi inte var val fortrogna
med men val hade traffat nagra ganger. Denna person kom inte bara att stilla upp
som informant utan hjalpte dven till att skaffa fram ytterligare informanter som vi
behovde for var undersokning. Enligt Hartman (2010, s.243) betyder
bekvamlighetsurval att man véljer de individer som finns tillgangliga. Innan
intervjun far deltagarna information om att deltagandet &r helt frivilligt, att de nar
som helst kan avbryta sin medverkan utan ange skal for detta och att det inte
kommer generera negativa pafoljder. Vid vara intervjuer har bada narvarat och
innan vi paborjat intervjun har vi bestamt vem av oss som ska intervjua respektive
anteckna. Redan innan vi traffar vara informanter har vi dven fragat om de
samtycker till ljudupptagning vilket alla gjorde.

Enligt Denscombe (2009, s. 234) innebar semistrukturerade intervjuer en fardig
lista med @mnen som ska behandlas och fragor som ska besvaras. Som intervjuare
ska man vara flexibel nar det galler ordningsfoljden pa amnena och lata den
intervjuades svar vara oppna samt lata informanten utveckla sina idéer. Detta
tillvigagangssatt ansag vi passade for var undersokning och vi upprattade en
intervjuguide med Gvergripande teman och fragestéllningar. Aven om vi hade var
intervjuguide kom intervjun praglas av att informanten gavs utrymme att prata
ganska fritt. Valet av plats for intervjun fick informanterna sjalv valja vilket
Denscombe (2009, s. 252) menar kan forsvara om intervjun sker pa faltet eftersom
det kan innebéra vissa storningar i miljon. Exempel pa detta kan vara
mobiltelefoner som ringer och &ven om det forekom var detta emellertid inte
nagot stort problem for oss. Vid vart mote har vi ocksa berattat att vi kommer att
avidentifiera personerna sa det inte gar att harleda var materialet kommer ifran.
Alla deltagare far aven underteckna en samtyckesblankett innan vi paborjar
intervjun. Till sist far de ocksa erbjudande om att fa ta del av uppsatsen nar den
val ar granskad och godkénd.

Efter varje avslutad intervju har vi valt att tillsammans direkt transkribera
materialet fran talsprak till skriftsprak och detta gjordes ordagrant. Denna process
har vi upplevt som mycket tidskravande men dven vardefull da vi bada fortfarande
ké&nde oss nara materialet. Denscombe (2009, s. 260) menar att utskriftprocessen
ar en vasentlig del av intervjumetoden och inte nagon trivial bisyssla. Vi laste
igenom utskrifterna ett flertal ganger innan vi borjade sammanstalla materialet.
Till det sammanstallda materialet stallde vi sedan vara fragestallningar och da
fann vi begrepp som vara informanter anvande sig av nar de beskrev sin situation.
Vissa begrepp blev da tydligar an andra. Dérefter sammanstéllde vi de begrepp
som berdrde samma sak och sedan pabdrjade vi tolkningen. Hartman (2010,
5.288) menar att man pa sa vis far en bild av hur de olika meningsharande
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foreteelserna hanger samman for en viss grupp. Vi har pa detta satt skapat oss en
uppfattning om hur vara informanter upplever sin situation. Vi fick saledes fram
monster sasom gemensamma formuleringar och uttryck av vissa fenomen samt
skillnader och likheter.

Trovardighet och tillforlitlighet

Att forskaren faktiskt har undersokt det som varit avsikten och att det genomforts
pa ett godtagbart sétt ar det man menar nar man talar om trovérdiget och
tillforlitlighet (Denscombe, 2009 s.380-381). | var studie beddms trovardigheten
som relativt god och vid alla intervjutillfallen samt vid resultatredovisning och
analys har bada studenter narvarat. Vi har anvant oss av diktafon vilken har varit
av god kvalitet, detta har underlattat transkriberingen da det var latt att uppfatta
informanternas svar. Kvale (2009, s. 268) menar att det finns olika satt att bekrafta
och testa resultaten sasom kontroll av representativiteten, kontroll av alternativa
forklaringar samt aterkoppling fran informanterna. Vara informanters bidrag till
studien anses trovardiga i forhallande till sin yrkesroll. Vi har under intervjuerna
latit informanterna prata fritt och undgatt att korrigera deras svar i syfte att
verkligen fa fram deras egna upplevelser. Vidare har vi forsokt vara kritiska och
diskuterat vara emellanat olika tolkningar av materialet. Informanterna har blivit
tillfragade om de vill ta del av resultatet och vi kom Gverens om att skicka det
fardiga resultatet. Daremot hade vi aldrig nagon diskussion om huruvida de ville
ta del av materialet under processens gang.

Det faktum att vi har relativt fa informanter minskar generaliserbarheten av
resultatet. Att intervjua fem forsta linjen chefer blir inte till fullo representativt for
alla chefer i samma position som &r verksamma inom aldreomsorgen.
Informanterna kan aven paverkas av vetskapen om att studien ska publiceras.
Detta skulle kunna paverka svaren och bidra till att informanterna &r mer
aterhallsamma i sina uttalanden. | detta avseende dr var trovardighet som forskare
viktig da vi ska kunna skapa fortroende sa informanterna kanner sig bekvama och
pa sa satt delar med sig av sina upplevelser. Emellertid anser vi att informanterna
har varit tillmotesgaende, visat stort intresse for var studie dar de delat med sig av
manga tankvérda uppfattningar som varit till nytta for var studie. Vara
informanter &r ocksa verksamma i tre olika skanska kommuner vilket genererar
var studie en okad trovardighet och tillforlitlighet dn om de alla hade varit
verksamma i en och samma kommun. Detta grundar vi pa att de forekommer olika
arbetséatt i olika kommuner. Man har olika styrdokument, handlingsplaner samt
policys dartill kommer att det kan se olika ut organisationsméssigt. Aven om alla
kommuner har lagar och regler att folja finns &ndock utrymme for hur ménniskor
tolkar dessa vilket vi tror paverkar.
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BAKGRUND

For att kunna forstd hur dagens ledarskap inom &ldreomsorgen vuxit fram valjer vi
att blicka tillbaka nagra ar i tiden. Redan pa 1600- 1700 talet utférdes vard och
omsorgsarbete och da framst inom klostervasendet. Omsorgsarbete har i huvudsak
utforts av kvinnor som varit oavionade. Vid mitten av 1900- talet kom det att
utvecklas till ett arbete utanfor hemmet som da ocksa skulle aviénas. En

anledning till att dldreomsorgen borjade anta nya former var den nya
socialhjalpslagen som tradde i kraft 1955. | och med lagstiftningen sa véxte
aldreomsorgen och darmed ocksa behovet av personal bade i varden men aven pa
ledningsniva (Karlsson, 2006 s.26).

Vi gar fran 1900- talets fattigvardsforestandare som manga av oss forknippar med
kommandoran vilken beskrivs som en person med makt och stark kontroll som
senare kom att ersattas av forestandare (Wolmesjo, 2005 s. 33). Denna
ledningsroll beskriver Karlsson (2006, s. 26-27) har utvecklats och genom aren
har olika funktioner av rollen dominerat. Den forebild som dominerade under
1930- och 1940- talen var att forestandaren skulle inneha rollen som
trivselskapare. Medan man foredrog en forestandare i form av aldre-sjukskdaterska
under 1950- och 1960-talet, detta med anledning av att vardbehovet ckade da de
aldre blev allt sjukare. Pa 1970- talet kom synen pa aldre att forandras satillvida
att man menade att dldre skulle bo kvar hemma sa lange som mojligt. Detta kom
att innebara andra krav an de man haft pa forestandaren for alderdomshemmen.
Bendmningen pa forestandarna kom att bli hemtjanstassistenter och de sags som
spindeln i valdfardsnatet for de aldre. | takt med att synen pa aldreomsorg
forandrats i vart samhélle har saledes aven rollen som arbetsledare forandrats i en
altt mer komplex riktning. Ledarrollen utméarker allt mer av krav pa
sjalvstandighet med ansvar for personal, ekonomi, drift samt
verksamhetsutveckling. Dessutom stélls krav fran olika hall som kan vara
motsagelsefulla da de kommer fran bade brukare, anhdriga, personal samt fran
den politiska ledningen. Ut6ver detta har man som ledare i &ldreomsorgen att folja
lagar och regelverk for att sékerstalla rattsékerheten och likabehandlingen for
medborgarna (a as. 27). Det som kom att paverka denna utveckling var en ny
socialtjanstlag samt social omsorgsutbildning vilken ledde till att det anstélldes
hemtjanstassistenter. Detta kom att innebara brukarkontakt, bistandsbedémning,
ledningsansvar for personal samt verksamhetsansvar for sarskilda boendeformer
eller hemtjanst (Wolmesjo, 2005 s. 33).

Att vara hemtjanstassisten beskriver Karlsson (2006, s. 27) innebar att bedéma
behov av bistand, besluta om insatser samt ansvara for att de verkstéllda besluten
genomfordes. Till detta kom att leda verksamheten med andra ord ett
mangfacetterat uppdrag (a a s.27). Darefter skedde ytterligare forandringar i
organisationen da man inforde bestallar-utforarorganisationer i de flesta av
Swveriges kommuner. Detta innebar att hemtjanstassistenternas arbetsuppgifter
delade upp i verkstallighetsdel och i en myndighetsdel och man hade saledes
bistandshandldggare eller arbetsledaransvar. Ett skal till denna indelning var att
man ville o6ka rattsdkerheten for den enskilde nér det géller
bistandshandlaggningen (Wolmesjo, 2005 s. 25). Enligt Karlsson (2006, s. 28) har
kravet och synen pa ledarskap forandrats over tid. Vi har gatt fran en tid da
ledaregenskaper som ingdende kannedom och fallenhet for att skota ett storhushall
vardesattes. | dag efterfragas istallet en social, kommunikativ och relationell
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kompetens. Detta pekar pa att kraven pa kompetensen hos chefskapet har dkat (a a
S. 28).

Wolmesjo (2005, s. 9) menar att chefer i offentlig verksamhet tillskrivits en
magisk betydelse genom att de forvantas finna Iosningar pa organisatoriska
problem. Nar problem uppstar i offentliga verksamheter tillskrivs de inte sallan
chefskapet och darmed forvantas cheferna ocksa komma med I6sningar pa dessa.
Vidare beskriver Carlstrom (2009, s.127) att komplexiteten i mellanchefers
yrkesutdvande har 6kat och med detta stélls ocksa krav pa chefers rorlighet. Med
detta menas att chefer ska kunna skifta mellan ndra operativa fragor och
strategiska ledningsfragor. Detta innebar att mellanchefer har fatt mer
ospecificerade och varierande uppgifter och utvecklar en allt i allo roll. Forsta
linjen chefer har darfor ocksa svart att halla sig i mitten och kastar sig fran uppgift
till uppgift (aa s.127).

TIDIGARE FORSKNING

Engstrom med flera skrev i Journal of Nursing Management 18 (2010, s.736) en
avhandling vars syfte var att studera ledarskap, ledningskompetens samt
arbetsmiljon av forsta linjens chefer inom aldreomsorgen i Sverige och Egypten.
De menar att man i bade Sverige och Egypten har relativt hog ledningskompetens
och ett bra ledarskap medan trivsel faktorn och den psykosomatiska halsan inte
var lika god. Resultatet av studien visar &ven att man i Egypten upplever sig ha en
battre arbetsmiljo dn cheferna i Sverige (a a s.736). Detta kan bero pa olika
faktorer som till exempel kulturella skillnader, samhélleliga varderingar och
inflytande i organisationen. Det framgar aven i avhandlingen att man behover
satsa mer pa att forbattra arbetsmiljion for att skapa en storre arbetsgladje vilket
bidrar till minskad stress. De menar att man i framtida studier skulle lagga storre
fokus pa vad galler arbetsbelastningen, de forvantningar och krav som ligger pa
forsta linjen chefer fOor att kunna forbattra deras arbetstillfredsstallelse (a a s.743).

| Contradictions in elderly care: a descriptive study of politicians’ and managers’
understanding of elderly care(2003) som Henriksen och Rosenqvist har skrivit,
fokuserar pa den skillnad i forstaelsen det rader kring att ta hand om aldre
personer mellan politiker och chefer inom &ldreomsorgen. De menar att ledande
politiker och chefer som ansvarar for dldreomsorgen har olika asikter om hur
varden bor utvecklas och hur insatser bast gynnar de éldre (a a s.27). De olika sétt
man har att forstd aldreomsorgen ger en bild pa en komplex och splittrad
organisation som saknar ledarskap, tydliga mal och struktur. A andra sidan
framkommer en positiv hallning till samarbetsvilja och syn pa att skapa en
forbattrad vard och omvardnad i hemmet. Politiker och chefer har accepterat sin
roll som auktoritar inom detta omrade men den brist som finns i att ta pa sig det
fulla ansvaret i samband med denna myndighet ar det som skapar forvirring och
att man arbetar mot olika mal (a a s.34).

Vi har valt att anvanda oss av Eric Carlstroms bok Vardchefer — konsten att leda.
Denna bok &r intressant da Carlstrom (2009, s. 58) beskriver tre olika
mellanchefers situation inom varden. De olika chefspositionerna &r beskrivna
inom landstinget, priméarvarden och kommunal vard och omsorg. Den sist namnda

12



chefspositionen passar valdigt val in pa var studie eftersom vi inriktat oss pa att se
hur mellanchefer inom daldreomsorgen upplever sitt arbete och vad som kravs for
att bli en bra chef. Carlstroms (2009, s.18) syfte med sin bok &r att fa fram
arbetets komplexitet och mellanchefernas olika utstréckningar i organisationen.
Hur man ska kunna hantera alla spelreglerna 1 vardchefens olika kontaktytor i
organisationen uppat, nedat och i sidled “ (Carlstrom, 2009 s.18). Man har en
position med ytterligheter som just “mellan” — med politisk ledning och
éverordnade chefers patryckningar ovanfor sig och medarbetares krav under sig.
“Att vara mellanchef innebdr att man med nodvandighet maste kdnna till, lotsa
fram, saval medarbetare som patienter med héansyn till uppdragets svarighet och
organisationens forutsittningar” (Carlstrom, 2009 s.17-18).

Karlsson (2006, s.7) har i sin rapport Att leda i kommunal aldreomsorg utgatt fran
tva utgangspunkter. Den ena utgangspunkten ar vilka mojligheter man har till att
agera inom de givna ramarna. Dar hon fokuserat pa hur betydelsen for
handlingsutrymme och handlingsfrihet paverkar arbetsméjligheterna for forsta
linjen chef inom &ldreomsorgen. Den andra &r den sett utifran den mellan position
forsta linjen cheferna befinner sig i. Dar man inte kan undga det sa kallade
moraliska arbetet ndr man arbetar i manniskobehandlande verksamheter. Detta
leder till en utsatthet dar lojalitetsaspekten ofta stalls pa sin spets for forsta linjen
cheferna. Karlsson (2006, s.98) beskriver den lojalitets position forsta linjens chef
befinner sig i utifran & ena sidan en top down-karaktar som innebér att verkstalla
de politiska beslut eller beslut fattade pa forvaltningsniva. Detta innebér att ha en
uppifrén lojalitet. A andra sidan en bottom up-karaktar vilket innebar en lojalitet
gentemot medarbetarna i forhdllande till de krav eller fragor som kommer inifran
sin verksamhet. Hon menar att de i och med detta star infor storre krav av lojalitet
da det uppstar fran flera vinklar.

| antologin Offentligt ledarskap har Holmberg och Henning (2003, s.17-18)
inriktat sig pa forstaelsen for ledarskap i den offentliga sektorn ur ett inifran
perspektiv. Bokens olika forfattare aterger och analyserar beskrivningar och
berattelser om hur ledarskap uppstar, formas, utdvas och omformas i offentliga
organisationer. Det som gor deras forskning intressant &r att de jamfor det
offentliga ledarskapet och chefskapet med det privata, vilket skapar tolkningar
och ifrdgasittningar till fornyelse av offentlig sektor. Aven om vi inte inriktat oss
mot att se just denna skillnad, vill vi belysa detta da det ger en bild av vilken
komplexitet ledarskapet har inom den offentliga sektorn. Det som ofta yttras av
forskare och verksamma chefer inom offentlig sektor &r att den offentliga sektorns
mal ar att kunna tillgodose en méangd olika behov for att kunna tillfredsstélla
allminhetens intresse. Detta skapar storre problematik kring konflikter och en
oklar roliférdelning &n hos privata foretag som har tydligare mal (Holmberg och
Henning, 2003 s.12-13). En annan stor skillnad &r att “Ledarskap i offentlig
verksamhet &r alltid offentlig i den meningen att det kan ifrdgasattas, debatteras,
diskuteras och kritiseras pa de offentliga arenorna > (a a s.20).

| antologin Offentligt ledarskap har Nilsson analyserat de forvantningar,
forestallningar och krav som associeras till det offentliga chefskapet utifran
awikande situationer. Att man arbetar mot verksamhets mal som ligger i det
allmannas intresse men att man samtidigt maste forhalla sig till bade
myndighetsutévning och tjnsteproduktion. Detta gor forsta linjens chefs arbete
svar tolkat och att det uppstar motstridiga krav som man maste forséka hantera (a
as.112). Hon utgar darmed fran olika kritiska handelser som kan uppsta inom en
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organisation. Och hur dessa situationer ofta leder till konflikter,
implementeringssvarigheter och misstro. Hur chefer reagerar och handlar men
aven vilken betydelse stdd och drivkraft har vid dessa tillfallen. Nilsson menar att
ett aktivt arbete i ledningsgruppen hjélper en att hantera sin chefsroll. Man far
tillfille att diskutera och det &r hdr man har mojlighet ...att skapa gemensamma
varderingar, forhallningsregler och en gemensam arbetskultur”(Holmberg och
Henning 2003, s.122-123). Att ha en vélfungerande ledningsgrupp ar en viktig
ingrediens for chefer att starka sig sjalv. Att man har nagon som man litar pa och
som man kan anvanda som bollplank och kunna radgdra med &r andra sétt som
upplevs som stddjande (a a s.125).

For att astadkomma gott resultat vid kritiska situationer menar hon att man i stort
kan utgd fran tre perspektiv: “chefens, medarbetarnas samt strukturella villkor och
forutsittningar” (Holmberg & Henning, 2003 s.122-123). Att som chef kunna
anvanda sina kunskaper och erfarenheter till att agera strategiskt och kunna
kommunicera. Vidare sa ar det utifrdan chefs perspektiv viktigt att kunna lita pa sin
intuition, att skapa trovardighet, vara foredome och att ensam vaga fatta snabba
beslut. Medarbetar perspektivet utgar fran den kompetens och det forhallningssatt
som medarbetarna har att ta till vid kritiska situationer. Strukturella perspektivet
handlar om det ansvar och de befogenheter man som chef har men aven de
faktorer som paverkar, stodjer eller hindrar dem i sitt arbete. For att skapa en
framgangsrik verksamhet kréavs det att en chef klarar av att skapa en god
kommunikation och fora dialoger med sina medarbetare, for att kunna ge
forstaelse for hur de forandringar som sker i omvérlden paverkar verksamhetens
arbete. For att kunna bedriva ett gott ledarskap, kunna se och bekrafta sina
medarbetare, kravs en god sjalvinsikt. De synsatt man har pa problem kan annars
latt influera pa hur man agerar och klarar av krissituationer som uppstar. Det &r
viktigt att man ar medveten om sina positiva och negativa sidor for att kunna
utdva ett pedagogiskt forhallningssatt. Det ar darfor viktigt att man som chef
reflekterar Over sitt kognitiva beteende da detta paverkar vara handlingar.
(Holmberg och Henning, 2003 s.123-128). Chefens roll i uppkomna situationer
kan kategoriseras sa har:

Ledarskap som strategisk handling, vilket innebér att man “utgar fran ett
helhetsperspektiv pa omvirld, organisation och medarbetare” (Holmberg och
Henning, 2003 s.123). | denna situation &r det viktigt att ledaren &r tydlig och
synlig och kan personifiera forandringen.

Ledarskap som kommunikativ handling innebar att man lagger betoningen pa
kommunikation. Dar man for dialoger om fragor och problem bade i enskilda
samtal och med organisationen i stort, for att fA en gemensam forstaelse som ar
nodvandig i forandringsarbetet. For att detta ska fungera sa kravs att man ar érlig,
att ha tillit till bade sig sjalv och sin medarbetare att alla kan ta ansvar (Holmberg
och Henning, 2003 s.123).

Ledarskap som personlig handling innebar att som chef ha ett inifranperspektiv.
Att ha en sjalvinsikt sa man ar medveten om sina positiva och negativa sidor. For
att sjalv kunna plocka fram sina starka egenskaper och utéva ett pedagogiskt
forhallningssatt (Holmberg och Henning, 2003 s.123).

Att vara forsta linjens chef sett utifran identitet och kultur beskriver Elisabeth
Sundin som en process som é&r i standig omvandling och paverkas utav alla som ar
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verksamma i organisationer men aven varlden runt omkring. Aven om det ar alla
medarbetare som &r med och paverkar sa ar det i slutdndan anda forsta linjens
chefer som star for det synsétt och de traditioner som finns pa arbetsplatsen. I och
med detta blir forsta linjens chefsroll avgorande for hur arbetet pa arbetsplatsen
kommer att se ut och darmed en viktig och intressant aspekt att uppmarksamma
hur de utfor sitt arbete for att kunna fa en forstaelse for organisationen (Holmberg
och Henning, 2003 s.70). Fragan ar om identitet och kultur skiljer sig markant
mellan olika chefer som bedrivs inom samma verksamhets inriktning, vard och
omsorg, fast i olika kommuner och stadsdelar.

Att arbeta som chef for en organisation med stravan efter verksamhetsmal och
utvecklingsarbete &r det viktigt att utdva ett tydligt chef- och ledarskap. Detta for
att medarbetarna ska ké@nna att det finns en ledning och struktur som visar véagen
mot verksamhetsmalen. Detta gor man genom att stodja sina medarbetare och
genom att fa dem motiverade sa de lagger sina egna intressen 4t sidan och istallet
inriktar sig pa verksamhetens mal (Nilsson 2005, s.141).

Man har i tidigare forskning kring ledarskap funnit att stod i form av nérverk,
mentorer och natverk ar ett virdefullt verktyg. Da ”...ménniskan ar en social
varelse som behdver andra manniskor och att samtalet &r vagen till dessa andra.
Det som &r utmarkande for ett gott samtal for en ledare som &r intresserad av att
starka sig sjalv ar framforallt att anvanda sig utav samma metod av
kommunikation som man har med sina medarbetare (Nilsson, 2005 s.159).
Eftersom vi vill se hur man upplever sitt chefskap &r detta en intressant aspekt att
se vilkken mdjlighet och vilket behov man kanner sig ha utav stod i dessa
verksamheter.

TEORETISKA PERSPEKTIV PA LEDARSKAP

Det ar utifran de perspektiv som vi bar med oss som vi forsoker forsta ett visst
omrade (Bolman och Deal 2005 s.35). Bolman och Deal pratar om att se
perspektiv som en karta, den hjalper oss att forsta och styra ett omrade. Om man
har ett lampligt perspektiv sa kan vi forsta hur vi ska losa vara problem och vilka
problem det ar vi star infor. Bolman och Deal (2005) utgar ifran fyra olika
perspektiv, det strukturella, human resource, politiska och symboliska

perspektivet (a as.27). Vi kommer hér nedan att kortfattat forklara alla fyra
perspektiv vart och ett for att senare beskriva hur de kan inga i en véaxelverkan och
hur vara informanter ror sig mellan dessa

Strukturella perspektivet

Det strukturella perspektivet askadliggor hur strukturer paverkar det som sker pa
en arbetsplats. Man kan se det som strukturen till ett hus sa innebar strukturer
bade begrasningar och mojligheter for organisationen. Vanligtvis utgar vi fran att
méanniskor foredrar strukturer som erbjuder handlingsfrihet och valmdjlighet.
Strukturen kan vara ett stod nar den hjélper manniskan att utgéra sina
arbetsuppgifter till fullo. Medan den negativa effekten blir ndr vi gdmmer oss
bakom de reglerna finns. “Strukturer i stabila omgivningar ar ofta hierarkiska och
regelorienterade. Men pa senare ar har vi kunnat se en otrolig uppfinningsrikedom
nar det géller utformningen av strukturer som betonar flexibilitet, delaktighet och
kvalitet” (Bolman och Deal, 2005 s.77). Om en organisation inte lagger tillrackligt
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med tid pa strukturen sa blir resurserna oftare felfordelade. Exempel pa detta ar
nar organisationer lagger bade tid och pengar pa att vidareutbilda personalen for
att komma 4t de problem som finns fastan de i sjalva verket istallet kan handla om
sjalva uppbyggnaden av organisationen och dess struktur. Det finns ingen genvég
till goda organisationer. For att hitta den ratta strukturen &r man beroende av dess
omstandigheter, omgivning, mal, teknologi och strategi(a a s.100).

Politiska perspektivet

Det politiska perspektivet beskriver den process som innebér att fordela resurser
och fatta beslut i ett sammanhang som utmérks av sndva resurser och ibland
ofdrenliga intressen. Detta kan ségas utgora den politiska kérnan i allt
beslutsfattande (Bolman och Deal, 2005 s.228). Det politiska perspektivet skapar
struktur, mal och policy genom kopslaende och forhandlingar mellan olika
intressegrupper. Maktutdvning ses som en naturlig del i det politiska spelet utifran
detta perspektiv. Man kan har tala om spelets vinnare &r de som framgangsrikt
intager makten. Dock &r detta ingen sékerhet for att de anvander sin maktposition
pa ett rattvist eller klokt satt. Men detta innebér inte att det alltid maste vara
fornedrande och negativt. A andra sidan menar Bolman och Deal (2005) att
“konstruktiv politik ar mojlig, for att inte sdga nédvandig om vi ska skapa
intuitioner och samhallen som bade ar rattvisa och effektiva” (Bolman och Deal,
2005 s.248-249).

Symboliska perspektivet

Overgripande for det symboliska perspektivet ar att det handlar om hur ménniskor
forsoker forsta den komplexa varlden de lever i. | detta perspektiv utgar man fran
mening, Gvertygelse och tro som huvudfragor. Dar mening inte &r nagot som
skapas av sig sjalv utan nagonting som uppstar i ett sammanhang. Symboler ar
budskap som forenar oss och vadjar till bade hjarna och hjarta. | en organisation
kan man se detta genom gemensamma traditioner sa skapar man en delaktighet i
den radande kultur som géller for den organisationen. Organisationens Kultur
harstammar fran dess bakgrund och historia. Nér sjélen i organisationen inte finns
och nar symbolerna forlorar sitt varde kan det uppsta problem (Bolman och Deal,
2005 5.294-327).

Human resource perspektivet

Human resource perspektivets fokus ligger pa de egenskaper som formar
forhallandet mellan méanniskor och organisationer. Man menar att manniskans
fardigheter s som engagemang, attityder, energi har stor betydelse for hur det gar
for organisationen. Perspektivet menar att manniskans formaga ar viktig och
genom att ta tillvara pa deras kompetenser leder det till att personalen kanner
tillfredstallelse med sitt arbete. Detta perspektiv skiljer sig fran det strukturella i
den bemérkelsen att har &r organisationen till for att uppfylla ménniskans behov
och inte tvartom. Vidare menar Human resource att organisationen och
méanniskorna &r beroende av varandra och dess samspel ar av stor vikt. Vinsterna
av detta ar att anstéllda kéanner att de kan paverka och far Ion for sina insatser.
Organisationens vinster blir da att verksamheter utvecklas positivt och det tillfors
nya idéer. Nar dessa tva inte fyller varandras behov sa far man en negativ effekt
istallet iform av anstélida som inte blir sedda och organisationen som ar
missndjda med deras prestation da personalen inte gor sitt basta och anser att de
motarbetar organisationen (Bolman och Deal, 2005 s.150-172).
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RESULTAT OCH ANALYS

| detta avsnitt kommer vi presentera var sammanstallda empiri utifran tre
6vergripande huvudteman som &r handlingsutrymme, chef och ledare samt stod
och handledning. Dessa tre teman hade vi med oss redan i var intervjuguide och vi
upptackte allteftersom vi bearbetade vart material att dessa varit ratt fran borjan.
Séledes kom dessa teman att bli huvudrubriker i var studie. Under dessa teman
framkommer sedan svar pa resterande fragor som vi stéllt till vara informanter.
Vara teman kommer pa ett naturligt satt darfor sétta sin pragel pa var studie. Vi
har valt att sammanvéva resultat och analysdelen for att undvika upprepningar.
Vidare har vi knutit detta till den tidigare forskning och de teoretiska perspektiv
pa ledarskap vi valt att anvdnda. | studien redovisas dven citat for att ge en
trovardig och tydligare forstaelse for vara informanters upplevelser. Vi inleder
resultat och analysdelen med en kort presentation av vara informanter.

Presentation av informanter

| studien ingar fem forsta linjen chefer inom &ldreomsorgen fran tre olika
kommuner fran sodra Sverige. De ér alla chefer pa sérskilt boende med olika
avdelningar i form av korttidsavdelning och permanent boende. De har saledes
ansvar for bade medarbetare och brukare. Dartill kommer fastighetsansvar for fyra
av informanterna. Detta innebdr att en av informanterna endast ansvarar for
medarbetare. Antalet medarbetare som vara informanter har vid tiden for var
studie dr 22-46. Tidigare har en av informanterna arbetat inom den privata sektorn
men numera ar hon saval som de andra informanterna anstéllda inom den
kommunala &ldreomsorgen. Att valet foll pa den kommunala aldreomsorgen och
inte den privata &r inget som var forutbestamt utan det var slumpen som avgjorde.

Tva av informanterna har tidigare erfarenhet av chefskap och da inom hemtjanst
innan de borjade pa sarskilt boende. Tre av cheferna bérjade i dldreomsorgen som
underskoterskor och har arbetat med detta under manga ar. Medan en av cheferna
tidigare arbetat i manga ar som sjukskoterska inom psykiatrin. Den femte
informanten hade dven hon lang yrkeserfarenhet och da fran kriminalvarden samt
individ och familjeomsorgen. Vara informanter har arbetat som forsta linjen chef
och har likvardig anstallningstid som chefer det vill saga cirka atta ar. Gemensamt
for samtliga informanter &r att de alla &r kvinnor och deras aldrar ar mellan 43- 53
ar. De har lite olika utbildningar sdsom underskoterska, socionom och
sjukskoterska men daven olika former av ledarskapsutbildningar. Fyra av
informanterna har en heltidsanstallning medan den femte arbetar 85 %. Né&r
personerna citeras i var studie kommer vi bendamna dem enligt foljande:

Frida &r 44 &r och utbildad socionom, hon har 32 medarbetare och som chef har
hon arbetat i ungefar sju ar. Frida arbetar heltid.

Emelie &r 53 ar och utbildad socionom och har arbetat som chef i ca sju ar och

hon har i dagslaget 26 medarbetare, Emelie arbetade 75 % men har utokat sin
tjanst till 85 %.

17



Stina som ar 52 ar ar utbildad sjukskoterska och har arbetat som chef cirka atta ar.
Hon har 22 medarbetare och arbetar heltid.

Johanna &r 43 ar och har olika ledarskapsutbildningar, hon har 46 medarbetare
och har arbetat som chef i atta ar. Johanna jobbar ocksa heltid.

Britta 49 ar &r utbildad socionom och har 27 medarbetare och &r inne pa sitt
sjunde ar som chef i dagslaget, aven Britta har en heltidstjanst.

Handlingsutrymmen

Handlingsutrymme kan variera pa olika satt och det kommer an pa vilka
traditioner som rader i den verksamhet man befinner sig i. Den paverkas &ven av
den egna men ocksa av yrkesgruppens professionalitet. Dartill kommer vad som
sker i samspelet med dem man moter samt vem man &r som person (Svensson
med flera, 2008 s. 55). Var uppfattning ar saledes att handlingsutrymme ter sig
olika beroende pa var i hierarkin man befinner sig, vi ska nu forsoka narma oss
detta nar det galler vara informanters situation.

Carlstrom (2009, s.18) menar att forsta linjen chefers situation diskuterats tidigare
men att samhallsforandringar staller nya krav pa cheferna. Detta har medfort att
bland annat det administrativa arbetet okat vilket da konkurrerar med det
kommunikativa och néra personalarbetet.

Som forsta linjen chef uppger informanterna en gemensam bild av krav som
kommer uppifran politiker och kommunledning. Det &r uppifran direktiven
kommer pa vad som ska géras, man sitter mitt emellan. Informanterna beskriver
en kansla av att kanna sig tilplattad eftersom man har tryck bade uppifran och
nerifran. Det handlar om en balansgang mellan att kunna lyssna in sina
medarbetare och fA med dem pa taget. Eftersom man som chef ska ha dem med
sig for att kunna ta besluten som kommer uppifran och implementera dem i
verksamheten. Alla informanter uppger en lojalitet gentemot sin arbetsgivare.
Men en av informant uttrycker det extra tydligt da hon menar att om man inte
gillar det som kommer fran politikerna sa bor man kanske soka sig vidare till
nagot annat.

Gilla laget eller sok nagot annat (Emelie).

En annan aspekt av att sitta i en mellan position beskrivs sa har av en annan
informant.

K&nns som man &r en slask tratt, man gor det ingen annan vill ta hand om. Det
man far ska man fixa och garna pa en gang. Ibland tar de en bara for givet, men
da galler det att hitta ndgot annat som ger en energi (Britta).

Karlsson (2006, s. 98-99) beskriver detta som top-down och bottom -up karaktar
dar det stélls sarskilda krav pa forsta linjen chefer. Beslut som kommer fran
politiker ska verkstallas da kréavs lojalitet uppat medan krav fran medarbetare
kraver lojalitet nedat. De krav som stélls uppifran kan upplevas som tvingande
samtidigt som forsta linjen chefer konfronteras med medarbetarnas krav ansikte
mot ansikte vilket kan upplevas som svarartat (a a).
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Som forsta linjen chef menar informanterna att det handlar mycket om att
tillfredsstéalla bade uppat och nerat. Till exempel ndr personalen anser sig vara i
behov av mer personal maste man forsoka hitta I6sningar sa att de kan kéanna sig
nojda med sin arbetssituation. Dock har man vissa begransningar nér det géller
resurser och da galler det att kunna hushalla med dem pa béasta satt. S& har
beskriver Emelie sitt stt att hantera situationen.

Struktur &r mitt vapen. Jag tror att man jobbar fel om man upplever att det ar
tungt. Se var tidstjuvarna ar och kom tillbaka till mig for jag vet att idag har vi
inte s& daligt med personal. Det kan vara fysiskt tungt det har vi precis haft en
avdelning som hade fem boende av atta som skulle liftas. Da far man forsoka
avlasta genom att vi byter mellan avdelningarna for vi ar faktiskt varandra
arbetsmiljo (Emelie).

Bolman och Deal (2005, s.174) menar att organisationer riskerar att forlora sina
anstalldas lojalitet och kompetens vid nedskarningar. Detta har bevisats pa sa satt
genom att effekten inte blir den som fran bérjan var avsedd. Han menar istéllet att
organisationer som istallet satsar pa att motivera och investera i manniskor far en
framgangsrik verksamhet (a a). Var upplevelse ar att de verksamheter vi
undersokt inte upplever att de drabbats av nedskarningar. Dock tycker vi oss ana
att man forsoker halla sin budget genom att omfordela de resurser man redan har.
Detta bekréaftar en av informanterna néar hon beskriver hur hon implementerar
forstaelsen i personalgruppen for hur man haller sin budget. Britta menar att det ar
av storsta vikt att de forstar vad de har att rora sig med och pa sa satt gér hon dem
delaktiga. Detta har bland annat lett till att personalen inte ringer in vikarier i tid
och otid utan tittar pa om man redan kan I6sa det med de resurser som finns i
huset.

Att personalen ar involverad och forstar att den har pasen pengar har vi och de
skavi ha i ar. Hur hanterar vi det pa béasta satt (Britta).

Denna process att involvera sina medarbetare resonerar &ven Nilsson (20009,
s.133) kring. Hon menar att det &r viktigt att forankra behovet tillsammans med
sina medarbetare. Detta gor man genom att ha diskussioner dar man tillsammans
nar de mal verksamheten har. Pa detta vis far chefen en bild av hur medarbetarna
ser pa sitt arbete och vilken motivation de olika medarbetarna har. Detta
underldttar ocksa nar man som chef ska engagera ratt person till ratt uppgifter.

Allkonstnar

Nar vi bad vara informanter beskriva sina arbetsuppgifter inledde en av
informanterna med att svara sa har:

Ja, om du har en jattelang lista (Britta).

Detta svar genomsyrade alla vara informanters upplevelse av sina arbetsuppgifter.
En arbetsuppgift som var hogaktuell under tiden for var studie var rekrytering av
personal infor den kommande sommaren. Gemensamt for alla vara informanter &r
att de alla har verksamhetsansvar, ekonomiskt ansvar, personalansvar och
arbetsmiljoansvar. Dessa arbetsuppgifter var alla mer eller mindre inforstadda
med. Vad fyra av vara informanter upptéackte var att fastighetsansvaret var
oandligt mycket storre an de trott fran bérjan. Stina har i dagslaget inte lingre
fastighetsansvar, vilket hon kénde som en lattnad.
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Jag som haft hemtjanst innan foérstod inte att jag blev huséagare, forran jag fick
tjansten som chef pa sarskilt boende. Med allt vad det “mecket” (svarigheter)
innebar (Emelie).

Det visar sig att detta med fastighetsansvar inte har fordndrats sedan Tornquist
(2004, 5.169) genomforde sin undersokning. Vara informanter beskriver bland
annat, nar problem uppstar i form av droppande kranar, hissreparationer, byte av
syllar, reparation av lagenheterna, inkop av mobler etcetera sa maste de skota
kontakten med ansvariga. Vilket innebér att det ror sig om flera olika aktérer man
som chef har kontakt med. Det ligger aven pa forsta linjen chefen att folja upp sa
att dessa problem blir atgardade. Brandskyddet &r ett annat oerhort viktigt omrade
dar det inte bara handlar om att som chef veta vad man ska gora. Sa har sager
Frida nar det géller fastighetsansvaret:

Du har ju som chef ett fastighetsansvar. Du ska veta allting om fastigheten, vi har
ett brandskydd, brandlarm. Det ar jatteviktigt att ha kunskap om det. Det var nog
det forsta jag gjorde nar jag kom hit, var att kolla var brandskapet var, hur det
gar till. Alltsa du har ju ett ansvar for alla méanniskor som bor har inne. Du har
ansvar for din personal (Frida).

Frida menar vidare att det ingar i chefens uppgift att se till sa att all personal har
den kunskap som kravs och har ligger ett stort ansvar pa chefen i att halla dem
uppdaterade.

Ytterliggare ndgot som ingar i arbetet med personal &r enligt informanterna att
agera psykolog, kurator, terapeut och att vara medmanniska. Hér ar alla 6verens
om att mycket tid och energi laggs. Detta menar informanterna &r en av orsakerna
till varfor de anser att man inte bor ha for stora personalgrupper. De anser saledes
att det ar ett komplext arbete och att de ska vara nagon form av allt i allo. Richard
(1997, s. 61) bekraftar detta da han menar att chefer i forsta linjen upplevs som
allkonstnarer.

De &r det nav runt vilket den operativa verksamheten snurrar (a a s. 61).

Den uppfattningen vi fick av samtliga informanter var att innehallet under en dag
kunde variera oandligt. Aven om de hade fulltecknade och strukturerade agendor
fick de ofta andra om for andra uppgifter som helt plotslig dok upp. Som en av
vara informanter uttryckte.

Jag vet vad som star i min kalender men jag vet aldrig vad som kommer handa
under dagens lopp. Det &r jatte roligt, jag trivs med mitt jobb (Emelie).

Vara informanter beskriver samma upplevelse namligen att de trivs med dessa
varierande arbetsuppgifterna. Men &ven att viss form av positiv stress driver dem
framat och detta gor sjalva arbetet sa handelserikt och givande. Daremot nar det
galler administrativa arbetsuppgifter tar det for stort utrymme menar alla och det
ar nagot som hela tiden okar. Detta leder istallet till en negativ form av stress och
exempel pa vad som framkallar detta &r bland annat datorprogram for ekonomi,
personalredovisning och dokumentation. Man upplever att det ar svart att hinna
med och halla sig uppdaterad med alla de olika programmen.
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Det administrativa tar mer och mer av min tid nu. Jag satt och titta och jag tror
det var fyra eller fem nya data program vifick i fjor (Emelie).

Detta blir tydligt da alla utom Emelie ar anstallda pa heltid men som majoriteten
uttrycker blir det i realiteten mer &n heltid. De andra fyra informanterna menar
aven att de har alldeles for stor arbetsborda. Stina och Johanna uttrycker det till
och med som att det har varit en extrem belastning under vissa perioder. Dock har
det genom omorganisering och minskat ansvarsomrade lattat nagot. Nagot som
diskuteras genomgaende av alla ar antalet medarbetare som ska anses vara rimligt.

Hanterbar personalgrupp

| en av kommunerna har man som policy att nivaerna ska ligga nagonstans mellan
20-25 medarbetare per chef. Detta bekréftar de informanter vi intervjuat fran
denna kommun att det i stort sett ligger inom ramen for detta. Dock kan vi inte ta
ansvar for att de andra verksamheterna i denna kommun har lyckats uppna detta
mal. Flertalet av vara informanter ar Gverens om hur stora personalgrupper man
bor ha och de anser att 20-25 medarbetare kan vara en lagom stor personalgrupp.
Man ser inga vinster med att ha for stora personalgrupper da man inte kan vara en
narvarande ledare och utveckla verksamheten. Det ar sd manga situationer som
uppstar nar man arbetar med manniskor. Man maste kunna planera och ligga
steget fore, detta for att forhindra eventuella problem som kan uppsta. Vid for
stora grupper &r det latt man missar hur klimatet &r och hur personalen mar.
Dessutom far man gora avkall pa viktiga saker sdsom planeringsdagar vilket tar
mycket tid men som i langden ger vinster. Forlusterna med att gora avkall kan
istallet leda till som en av vara informanter uttryckte.

Da blir det att du bara slacker en massa sma brander darute. Man hinner liksom
inte ga djupare ner. Du har inte den tiden, det har du inte (Johanna).

Det framkommer under vara intervjuer att antalet medarbetare kan variera och
sattet att hantera detta skiljer sig at. Frida menar att det beror pa gruppens
sammanséttning men att det &ven handlar om hur man som chef &r som person.
Dock anser hon att en alldeles for liten personalstyrka inte skulle ge henne nagra
utmaningar, utan risken var att hon skulle bli uttrakad istallet. Samtliga
informanter tycker om att arbeta under viss press och k&nner i detta en utmaning.
Dock om denna press blir for hog har man ingen mojlighet att slappa sitt arbete
och kanner istéllet ofillfredsstallelse. Nagot som flera upplever som betungande &r
alla mail som de 6verskéljs av dagligen. Detta beskrev en av vara informanter
valdigt tydligt.

Jag kan tycka att det ar sjukt mycket mail och da ar jag livradd att nér jag varit
pa mote tva timmar och sen kommer tillbaka har det kommit nya mail. Dessutom
fanns det mail som man inte hunnit kolla innan. Man &r réadd att man ska missa
nagot och att nagra blir olasta det kan jag se som valdigt stressande. Jag fundera
pa maste alla dessa mail komma till mig och beror verkligen alla dessa mail mig?
Vi har tagit upp det i ledningsgruppen men &n har det inte forandrats (Stina).

Flertalet av vara informanter ar tillgangliga i stort sett dygnet runt da de alltid har
mobiltelefonen till hands. Vi stéllde oss lite undrande till detta och fragade
samtliga informanter om detta var nagon policy inom deras verksamhet men de
menade att det inte fanns nagot krav fran arbetsgivaren angdende detta. Detta till
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trots valde en av informanterna att ha den pa dygnet runt och gav féljande
forklaring:

Jag vet inte varfor jag har det, jag har den bara pa. Dom ringer aldrig mig
mycket heller det gor dom inte. Utan jag har kanske blivit stord fem ganger under
alla aren har och det tycker jag &r réatt okej (Johanna).

Tva av informanterna upplever fastighetsansvaret som relativt betungande. Bade
Johanna och Emelie har haft omfattande renoveringsbehov av sina boende vilket
vi fick uppleva néar vi intervjuade Emelie pa hennes arbetsplats.

Chef och ledare

Att beskriva begreppen chef och ledare var inte helt sjalvklart for vara
informanter. De menar att det finns en skillnad men att den ar svar att definiera.
Informanterna ar 6verens om att de tva begreppen foljs at och att det ena
forutsatter det andra. Alla menar dock att en chef ar en formell anstélining och att
sjalva begreppet utstralar mer pondus. Ledare menar de mer som ett mjukare
begrepp. En av vara informanter utrycker det sa har:

Chef &r en position medan en ledare ar en relation (Johanna).

For att uppna ett gott ledarskap galler det att skapa fortroende detta gér man bland
annat genom att vara narvarande och sta upp for sin personal. Britta menar att det
ar genom alla ansvar man har och de beslut man maste ta som gor en till chef.
Karlsson (2006, s.15) diskuterar och bekréftar vad vara informanter har sagt. Hon
menar att det finns en allmint godtagen skillnad mellan chef och ledarskap.
Chefskap menar hon &r den formella positionen som man fatt genom sin
anstallning. Att vara chef innebdr dérmed att man har befogenhet att utfora det
uppdrag organisationen kraver. Ledarskap daremot &r nagot som maste forvarvas
fran medarbetarna. Har menar hon att man far ett ledarskap via kommunikationer
och genom att skapa relationer.

Detta mangfasetterande yrke kraver saledes att man behdver ha manga personliga
egenskaper. Den vanligaste egenskapen som framkommer &r formagan till
lyhordhet. Vidare anser man att vara positiv, engagerad, lojal, 6ppen,
kommunikativ, 6dmjuk, bestdmd, konsekvent och demokratisk. Dessa menar man
ar lampliga egenskaper ndr man arbetar som chef inom &ldreomsorgen och
sammanfattar dessa fardigheter som social kompetens. Detta bekraftar dven
Tornquist (2004, s.62-63) da dven hon kallar alla dessa fardigheter for social
kompetens. Hon tycker det ar viktigt att skilia pa social kompetens den vi alla bor
ha for att fungera i1samhéllet. Social yrkes kompetens daremot menar hon istéllet
handlar om formagan till samspelsteknik. Vidare framkommer i Tornquists (2004,
5.163) studie om enhetschefers personliga kompetens foljande.

o Som person ska enhetschefen vara flexibel, stresstdlig och sjélvstandig.

o Som verksamhetsansvarig ska enhetschefen vara kreativ, idérik, visiondr
och ha framférhallning.

o Som personalansvarig ska enhetschefen vara lyhérd, kunna lyssna, kunna
samarbeta med vardbitradena och fa personalen med sig sa att de utrattar
det som de ska.
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o Mot arbetsgivaren ska enhetschefen vara lojal och vara en bra representant
for enheten utat.

Denna indelning som Térnquist (2004, s.163) gor i sin studie anser vi passar in
och bekraftar i mangt och mycket vad vi kommer fram till i var egen
undersokning.

Hon beskriver ocksa att detta ar typiskt for chefer i manniskovardande yrken.

| yrken av méanniskovardande karaktér, som dldreomsorgen, dér den
huvudsakliga aktiviteten bestar av relationer och darmed forutsatter sociala
interaktioner stalls stora krav pa social kompetens. For att kunna utfora sadana
uppdrag maste individen kunna uppfatta situationen och vélja ett framgangsrikt
tillvagagangssétt (a a s. 63).

For att strava efter det goda ledarskapet menar nagra av vara informanter att man
bor vara engagerad, intresserad och strukturerad. Vidare att vara ndrvarande och
tillita ett 6ppet klimat och samtidigt ha en tro pa personalens egen formaga bidrar
till ett gott ledarskap. Frida menar att vara en god ledare &r en egenskap som faller
en naturligt da hon menar att det &r ndgot man har i sig. Dessutom innebér det att
kunna gora forandringar och kunna utveckla verksamheten samt personalen. En
utmaning som alla uttrycker &r att fi med sig alla pa taget. | Sandberg och
Erikssons (2000, s. 61) rapport om ledarskapsforskning framgar att det finns
forskare som forsokt definiera gott ledarskap dock utan att nagon klar bild blivit
uppenbarad. Det framkommer att det finns manga varierande faktorer att ta
hansyn till ndr man talar om goda ledare. Det som varierat under perioder &r olika
ledarskapsideal men &r det rimligt att formoda att ndgon ménniska kan leva upp
till alla dessa krav pa hur man ska vara? Férmodligen &r svaret pa denna fraga att
det vore orimligt dock kan idealbilderna spela en viss roll. Dessa modeller om det
goda ledarskapet kan saledes komma att vara ledstjarnor och ligga till grund for
olika utbildningar i ledarskap (aas. 61).

Vara informanter menar att man genom att vara narvarande och att medarbetarna
kénner sig horda och sedda bidrar till att skapa fortroende. Detta leder i sin tur till
en god relation vilket innebér ett gott ledarskap dar medarbetarna vagar anfortro
sig. Det dr i dessa lagen man ofta som chef agerar kurator. Viktigt ar ocksa att
bjuda pa sig sjalv, utan att skapa néra van relationer vilket Johanna uttrycker sa
har:

Jag tycker man kan ha den balansgangen att man kan bjuda lite pa sig sjalv. Jag
kan gott sdga vad jag ska gora till helgen eller om man gjort nagot roligt eller om
man varit pa semester, det tycker jag ar okej. Men att ha den relationen att jag ar
god vén det hade jag inte velat ha utan jag maste kunna satta gransen dar
(Johanna).

Emelie ndmner dven att det ar viktigt att som chef att sta upp for sin personal och
stotta dem i olika situationer.

Ju mer du ger som chef till dina medarbetare ju mer har du dem med dig. Jag
maérkte en véldig skillnad nar jag hade varit pa min forra arbetsplats i tre ar och
vi skulle ha arbetsplats traff. Da tyckte jag att vi har det hemma hos mig. Sa vi
hade en eftermiddag med planering och sa fixade vi mat. Alltsa nar man ger lite
mer av sig sjalv sa far man en helt annan bild. Hon ar inte den dar liksom, manga
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tycker dar kommer chefen som tror hon &r mer vard an nagon annan eller sa va.
Det &r inte den synen man ska ha, det &r tillsammans vi skapar nagonting (Britta).

Lenéer och Thylefors (2005, s.138) menar att formella mdten &r 6verskattade och
betonar i stallet smapratets vikt da idéer och kreativitet skapas. Det ar bakom
arbetsrollen som vi verkligen lar kénna varandra som personer. Detta bidrar till att
skapa relationer vilket gynnar fortroende mellan medarbetarna och chefen. 1 sin
tur leder detta till en mer langsiktig lojalitet.

Stdéd och handledning

| var studie har framkommit vilken oerhdrd komplex roll det innebar att vara
forsta linjen chef i &ldreomsorgen. Detta bekréftas dven i den litteratur som vi
tagit del av vilket leder vara tankar till hur man far stod i denna roll.
Informanterna upplever att de har mojlighet att fa stod om de skulle behdva det.
De menar ocksa att om kritiska situationer skulle uppsta skulle alla vanda sig till
sin narmsta chef. Det mest naturliga stodet finrner man hos sina kollegor i
ledningsgruppen. Man vet att man kan vanda sig till varandra nar man behdver
bolla idéer.

Jag far mycket ut av att prata med mina kollegor. Jag behéver inte fa nagon
respons, bara jag far saga vad jag vill sedan ar det bra. Ja det ar ju det har med
att fa prata av sig. For man kan ju ha frustration eller vad det &n &r, sa behover
man kanske bara prata av sig lite grann. Personalen har juvarandra att prata
med, som chef &r man anda lite ensam (Frida).

Tillgang till kollegor beskriver Karlsson (2006, s.78) ar betydelsefullt eftersom
forsta linjen chefer visar sig sta mellan brukare, medarbetare samt dverordnade.
Kolleger idet egna ledet &r viktig for att utveckla en gemensam yrkeskultur. For
att skapa 6msesidig syn och normer. Forsta linjen chefer &r séllan en enhetlig
grupp eftersom man har olika forutsattningar och bakgrund. Det &r inte heller
ovanligt att man &r placerade pa olika stallen detta kan vara anledningar som
komplicerar sammanhallningen. Stodet i form av de mindre ledningsgrupperna
vilka ofta dr de som &r geografiskt ndra uppskattas. I dessa ledningsgrupper
kanner de att de kan fa feedback och hjalp med att losa eventuella problem. Har
upplever forsta linjen cheferna att de far kraft och styrka (a as.78). Vinsterna med
att sitta ndra sina kollegor uttrycker en av vara informanter.

Men sen ska ju cheferna sitta narmare varandra ocksa och det kan jag ju kanna
forhoppningsvis resulterar det i att det blir mer samarbete oss chefer emellan. Da
har man lite mer koll p& vad den andre gor och da kan vi hjalpas at (Stina).

| Karlssons studie framkommer just detta att kollegor som sitter tillsammans tar
tillvara pa den majligheten till stod och kunskap man kan fa fran kollegorna
(Karlsson, 2006 s. 79).

En annan form av stod ar mentorskap vilket bedrivs ien av kommunerna. Detta
erbjuds man nér man tillrdder sin tjanst sedan véljer man sjalv hur man vill nyttja
detta. Mentorskap beskriver Nilsson (2005, s. 159-160) som en erfaren person
vilken innehar en ledande stéllning. Syftet med mentorskap &r att hjélpa till med
att skapa natverk och bidra till personlig och yrkesmassig utveckling for den
nyanstallda (a a s.160). En av vara informanter har anvént sig av mentorskap och
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gor sa fortfarande eftersom detta ger henne mycket stod. Ytterligare stod man kan
behdva ar den mer konkreta hjalpen i form av en assistent detta har ocksa en av
vara informanter fatt idag vilket hon kénner som en lattnad.

Nagot annat som forekommer ar handledning och dar ser det lite olika ut for vara
informanter. En av informanterna uttrycker att de inte har tillgang till

handledning.

Jag tror inte det &r kutym inom enhetschefer har pa denna sida, vard och
omsorgssidan att ha handledning. Ifo sidan alltsa inom, individ och
familjeomsorg, socialsekreterarna har alltid handledning. Det ar helt olika
kulturer (Emelie).

Daremot har man ien av kommunerna nyligen startat handledningsgrupper for
forsta linjen chefer inom &aldreomsorgen. Nar det géller handledning av forsta
linjen chefer menar Thylefors (2009, s.139) att detta kan innebara en fristad déar
man i grupp far mojlighet att hamta ny kraft. Att fa dela med sig av sina
svarigheter och att i detta bli lyssnad pa av en sakkunnig okar betydelsen av
handledningen. Vidare menar hon att handledningen genererar till att reflektera
innan vi utfor handlingar. Vardet av reflektioner ar betydelsefullt for forsta linjen
chefer da deras arbetsbelastning ser ut att altjamt 6ka (a a s.139).

Den gemensamma upplevelsen kring reflektion menar vara informanter ar att det
ar viktigt att fa mojlighet till att reflektera. Samtliga uppger dock att de inte har tid
till detta under arbetstid. De beskriver att de ofta reflekterar nar de ska kora hem
fran arbetet. Vissa har gott om tid att géra det da, medan andra knappt hinner
borja tankarna eftersom de inte har sa lang fardstracka. Stina och Emelie beréattar
att de har forsokt avsétta tid for reflektion i sin kalender men det prioriteras ofta
bort for andra saker som dyker upp. En informant uttrycker sig sa har angaende
reflektion.

Ibland séger man att man inte har sa mycket tid att reflektera dver sitt arbete pa
jobbet for det har jag inte. Men jag reflekterar mycket nar jag kommer hem pa
kvallen och pa helgerna. Gor jag, dd kommer min reflektion. Ibland kan det vara
om nagon sager nagonting. D& kan man ga och tanka pa det sen pa kvéllen. Och
sen kan man tanka att, undra vad hon menar med det, eller alltsa da kan man
borja reflektera 6ver saker. Eller om det ar nagot storre man ska utveckla och att
man behover framfora det pa ratt satt. For om man ska utveckla ndgonting pa
jobbet sa vill jag ocksa att det ska bli bra. Och da galler det ju att kunna lagga
den tiden pa att reflektera ocksa for att fa ut det bra (Johanna).

| det dagliga larandet menar Nilsson (2005, s.157) ar reflektion en viktig del. Att
koppla tanken till egna erfarenheter och handlande &r att reflektera. Vi for samtal
med en aktuell handelse eller situation vilket hon bendgmner som en reflektiv
konversation” (a a s.157). Detta leder till 6kad forstaelse for vad som sker och ger
o0ss en kunskap som vi kan anvanda oss av i framtida situationer. Ibland maste
man dock avsatta tid efter en héndelse for refiektion.

Vara informanter &r 6verens om att det &r viktigt med reflektion for att man far en
sjalvinsikt och man klarar lattare av att hantera olika situationer. Det ger en
mdjlighet till att vara battre forberedd vid framforande av information. Britta
beskrev ett intressant utvecklingsprogram som de startat. Detta program ar
forvisso riktat till medarbetarna men hon anser att detta utvecklingsprogram ger
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henne stod och genererar till egna reflektioner. Vi upplever att informanterna har
behov av reflektioner men att det avsatts for lite tid till detta.

Likheter och skillnader

De fyra perspektiv pa ledarskap som vi tagit upp tidigare beskriver Bolman och
Deal (2005, s. 385-433) som olika satt att leda. Utifrdn detta kan vi se vara
informanters skillnader och likheter och att de véxlar mellan de olika
perspektiven.

Det strukturella perspektivet menar att problem i en personalgrupp sasom i detta
fall aldreomsorgen kan bero pa otydliga strukturer. Till exempel visar sig detta da
de menar att forsta linjen chefer far bekymmer med en personalgrupp sa behover
detta inte endast bero pa varken medarbetarna eller chefen. Det strukturella
perspektivet anslar istdllet att det ar sattet att organisera samt strukturera som
brister. Har anser man att chefens uppgift gar ut pa att inrikta sig pa uppdrag,

logik samt fakta och inte pa personlighet och sinnelag. Med detta menar man dock
inte att chefen &r auktoritdr utan en person som tydliggér och styr med struktur.
Fragan &r da om chefens formaga till att strukturera &nda handlar om hennes eller
hans egen personliga formaga? (a a).

Liknande problem med personalgrupp kan hanteras pa ett annat sétt och da det
galler human resource véljer man i stéllet att bekrafta sina medarbetare och stddja
dem i eventuella problemsituationer. Chefen med ett human resource perspektiv
styr inte upp eller agerar auktoritart utan inbjuder till ett 6ppet Klimat dar
medarbetarna kénner sig delaktiga och véxer med uppgiften och pa sa satt blir
betrodda med att Isa problem som uppkommer. Tanken med att fi med sig
medarbetarna i detta perspektiv leder ocksa till att medarbetarna ar lojala vilket
underlattar for en chef med human resource perspektiv da denna kan tillfredsstalla
organisationens mal genom nojda medarbetare som forstar malen och stodjer dem.
| detta nds slutligen ett samforstand i bada riktningarna (a a).

Ett tredje perspektiv ndmligen det politiska beskriver Bolman och Deal (2005, s.
385- 433) att man angriper personalproblem pa ytterligare ett sétt da ledaren med
det politiska perspektivet ar inforstadd med den politiska verkligheten och de
resurser som finns. Hans eller hennes satt att I6sa problem blir istallet att lara sig
anvanda sin makt med viss forsiktighet och skapa arenor dar forhandling blir det
viktiga och dar man nar kompromisser samt ett visst samforstand. Chefen med
detta perspektiv vet var och vad man ska lagga fokus pa och slosar inte tid och
energi pa inre stridigheter. Istéllet forsoker den politiske chefen att forena gruppen
sa de star samman mot yttre motstandare.

Slutligen ndr det géller personalproblem menar chefen med ett symboliskt
perspektiv att den viktigaste uppgiften de har &r att inspirera sina medarbetare och
att ge dem en framtidstro. Detta menar han/hon &r véagen till den goda l6sningen
pa problem. Chefer med detta perspektiv ar ofta visionar och stravar efter att gora
sin personalgrupp till den allra basta i sitt slag. De anvander garna symboler och
for att beskriva organisationens mal och pa sa vis fa medarbetarna att tro pa det de
gor ar det riktiga. Dessa chefer ar synliga ute i grupperna och vill gdrna skapa
miljoer som ar trivsamma. Saledes menar chefer ur detta perspektiv att de far sina
medarbetare med pa taget genom att inspirera och entusiasmera (a a).
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Bristande forestallningar om chef och ledarskap leder ofta till rekommendationer
och forenklade rad till chefer. For att chefer inte ska hamna i en atervandsgrand pa
grund av att de anvant sig av forenklade modeller maste de ldra sig att véaxla
perspektiv pa ledarskap. Vart och ett av de fyra perspektiven sétter fokus pa en
samling formagor som ledarskapet ger upphov till. Emellertid formar inget enskilt
perspektiv att finga helhetbilden. Bilden av chefers ledarskap har varierat likt
mode over tid och exempel pa detta kan man se da HR inriktat ledarskap stod hogt
i kurs pa 1960- och 70-talet. De senare aren har det symboliska ledarskapet varit i
ropet vilket kan ses i all den litteratur som skrivits dar rad ges pa hur man blir en
visiondr ledare. Forvisso har organisationer behov av visioner men de behdver
mer &n sa och saledes ar idealet att organisationen har chefer som kan kombinera
de olika perspektiven. Det vore orealistiskt och tro att chefer behdrskar alla dessa i
alla sammanhang. Det som kan sdgas &r att kloka chefer vet var de har sina

styrkor och anvander sig utav dessa samtidigt som de bygger upp ett team kring
sig som kan tillféra organisationen politiskt, symboliskt, strukturellt och HR-
inriktat ledarskap (Bolman och Deal 2005, s. 385-433).

SAMMANFATTANDE DISKUSSION

Syftet med var uppsats har varit att fa en fordjupad insyn i hur forsta linjen chefer
inom aldreomsorgen upplever sitt arbete och vilka egenskaper som kan behdvas
for att vara en bra chef. Efter vara intervjuer och den litteratur vi tagit del av
borjade vi skapa oss en bild av hur livet som forsta linjen chef ser ut. Var
upplevelse tyder pa att det ar en valdigt komplex verksamhet som kraver manga
kunskapsomraden ur olika perspektiv och synvinklar. Nar vi sedan borjade
analysera och tolka vart resultat véxte bilden av ett timglas fram. Eftersom man
som forsta linjen chef befinner sig i en position mellan tva led med
ansvarsomraden som star i relation bade uppat och nerat. Vi har funnit det
fascinerande att se vad det innebér att vara forsta linjen chef och hur man upplever
sin position av att vara i just timglasets mitt. Utifran denna liknelse har vi
reflekterat Over denna position.

Om man tanker sig att timglasets Ovre del bestar av en politiks ledning och
overordnade chefers patryckningar sa bestar timglasets nedre del av vardtagare,
anhdriga och medarbetare. | timglasets mitt déar sanden ska rinna genom befinner
sig forsta linjen chefen. Fran sidorna tillkommer sedan dven sjukvarden,
sjukgymnaster, arbetsterapeuter, rehabiliteringspersonal, bistandshandléggare men
aven fastighetsansvar. Det framgick dven vilken bredd av energi och kunskap som
fastighetsansvaret innebar. Vad innebar da det har och hur och vad paverkar hur
fritt sanden kan rinna igenom? Det som paverkar hur fritt sanden kan rinna &r
beroende av bland annat handlingsutrymme, stéd och handledning samt dven
vilka egenskaper man som person har.

Vi kommer nu reflektera kring olika aspekter utifran det vi fatt fram av vara
informanter och om de slutsatser vi dragit till vara huvudteman i resultatdelen
samt hur detta kopplats till tidigare forskning och var teoridel. Om vi tanker oss
tva sidor av att vara forsta linjen chef i en manniskobehandlande verksamhet. Dar
den ena sidan beskriver den stimulans vara informanter upplever att arbetet ger
kontra de krav och den lojalitets situation man befinner sig i. Utifran det vi fatt
fram menar vi att man ar val medveten om den komplexitet arbetet innebdr men
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att man inte kan vara alla till lags alltid da man arbetar pa uppdrag fran

politikerna. Att vara lojal mot sin arbetsgivare &r nagot vi uppfattar som en
sjalvklarhet. Men aven kanslan av att vara tilplattad pa grund av alla krav som
kommer fran olika hall. Enligt var uppfattning har man en klar bild av de
arbetsuppgifter man har. Men listan ar sa oerhort 1dng och bred att vi uppfattar det
som att man ska vara en superchef for att klara av att utfdra detta arbete. Alla
uppgifter vad galler olika ansvarsomraden som att vara kurator, assistent, ledare
och chef blir for oss att man ska klara av att ha en bade bred och social kompetens
och ha en hog stress tolerans. Vara informanter menar pa att det ar nagot man har
i sig for att klara av detta arbete. De som véljer att arbeta som chef i detta yrke har
en drivkraft inom sig och brinner for just aldreomsorgen, sa linge det ar en positiv
stress sa driver detta dem bara framat. Medan en negativ stress i form av for stora
personalgrupper eller den uppsjo av mail som man maste hinna ga igenom och
prioritera det som verkligen ar av vikt for ens verksamhet for att man ska hinna
med och for att det ska ga att genomfora, skapar en otillfredsstéllelse. Som forsta
linjen chef ska man folja de mal som styr verksamheten men man har &ven en
mojlighet till detaljstyrning. Dessa tva sétt att styra pa kan ibland upplevas
konfliktfyllda da det ofta uppstar situationer dar flera regler ska kunna foljas
samtidigt. Den Gverlimning av beslut som hela tiden kommer fran den politiska
nivan bidrar till att forsta linjen cheferna blir tvungna att prioritera mellan olika
arbetsuppgifter (Karlsson, 2006 s.13).

Man finner stimulans i de varierande arbetsuppgifterna och just att det ar sa
handelserikt gor arbetet givande. Mdjligheten till struktur upplever vi vara viktig
da det &r en stor grupp man arbetar med. Struktur ar viktig bade for att skapa en
fungerande personalgrupp men dven for sig sjalv for att hinna med alla de fasta
arbetsuppgifter man har. For det ar vanligt i detta yrke att det standigt dyker upp
nya saker som maste hanteras. Informanterna menar att man upplever en viss
mojlighet till att fa stod och handledning. Man uttrycker att det oftast racker med
att prata av sig med kollegor i ledningsgruppen och att man hér aven bollar idéer
som starkande faktorer for ett givande arbete. Vi anar att det finns ett visst matt av
duktighets tank i den har rollen, man vill klara sa mycket och har svart att séga
nej.

| Human resource beskriver Bolman och Deal (2005, s.150) bland annat vikten av
engagemang, attityd, energi och dess betydelse detta har for organisationen. Det ar
viktigt att ta tillvara pa medarbetarnas kompetens da detta leder till 6kad
tillfredsstallelse i sitt arbete. Vi menar att vara informanter beskriver att deras
engagemang gentemot medarbetarna &r av stor vikt for att personalgruppen ska
fungera. Det &r darfor viktigt att man som chef har skapat ett fortroende till sina
medarbetare och tar till vara pa deras kunskap. Darfor ser vi att chefens narvaro
och motivation bland personalgrupperna har stor betydelse. Detta for att skapa ett
gott samarbete och en god stdmning vilket leder till motiverade medarbetare som
tar ansvar och bidrar till verksamhetens utveckling. Det faktum att vi inte har
intervjuat medarbetarna gor att vi enbart kan tolka detta utifran vara informanters
synvinkel.

En reflektion vi haft ar ur ett genusperspektiv rérande méannens franvaro i denna
verksamhet. | andra verksamheter ar det fortfarande mdn som &r det dominerande
konet i chefspositioner. Det kan kanske bero pa att det handlar om omsorgs yrken,
vilket i samhdllet fortfarande huvudsakligen ses som ett kvinnligt yrke. Det &r ofta
kvinnor som borjat arbeta som underskdterskor och sedan vidare utbildar sig for
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att de vill vara med och kunna paverka i storre utstrackning som soker dessa
tjanster. For att kunna forandra synen maste det skapas nya forutsattningar sa
arbetet blir attraktivt. Ett satt kan vara att lyfta fram arbetets positiva sidor. Detta i
sin tur skulle eventuellt kunna hoja arbetets status och denna profession kanske
skulle komma att f en hogre prioritering i samhallet.

Vi kénner att vi lyckats fa fram syftet med var studie och att informanterna
kommit med givande svar. De har gett oss en insyn i vad det innebar att vara
forsta linjen chef i dldreomsorgen och deras beskrivningar forstarkte vara tidigare
forkunskaper men gav &ven en del ny information eller tydliggjorde en del tankar
man haft med sig. Till exempel att de arbetar i en komplex verksamhet
fortydligades nar man fick hora om vilken bred kunskap man maste ha. Team och
ledningsmdten skapar mojligheter déar man kan dra nytta av varandras kunskaper.
Nagot som alltid laggs pa chefen ar de krav som kommer fran alla mojliga hall
och som dessutom kommer i konflikt emellanat. Uppfattningen vi fick var att
chefspositionen periodvis &r valdigt kravande och att manga arbetar dver for att
hinna med. Trots detta fick vi uppfattningen om att alla informanter var Gverens
om att de trivdes med sitt arbete. Att man uppifran borjat resonera kring hur
manga antal medarbetare man bor ha per chef tyder pa att man borjar titta pa hur
krdvande denna position ar. Detta har dock inte kommit till alla kommuner &n och
det faktum att vi intervjuat sa fa antal chefer gor att vi inte kan séga hur det
generellt ser ut, men att vi valt tre olika kommuner gav oss en inblick i att arbetet
kan variera.

Vidare forskning

Det har framkommit flera intressanta resultat i var studie. Vad som blivit tydligast
ar nog drivkraften hos dessa forsta linjechefer trots deras komplexa och ibland
orimliga arbetssituation. Vad som skulle vara intressant att forska vidare kring &r
ur ett genusperspektiv. Vi har diskuterat fragan om varfor det ar sa manga kvinnor
i forsta linjen position inom aldreomsorg. Vidare skulle det varit intressant att
jamfora var egen studie med en annan som undersokt méan i forsta linjen. Vi kan
inte med sékerhet veta om mén skulle beskriva sin upplevelse av att arbeta i forsta
linjen inom &ldreomsorgen annorlunda. Vi har en forestalining om att en sadan
studie skulle skilja sig fran var och darfor skulle det vara av intresse att ta del av
en undersokning av detta. En annan niva inom aldreomsorgen som skulle vara
intressant att utforska ar vara politiker. Det framkommer i var studie hur allt styrs
uppifran darfor skulle det vara av intresse och undersoka politikers syn pa
aldreomsorgen. Vad de grundar sina beslut pa och om de har den kunskap och
erfarenhet av aldreomsorg som man kan tycka att de rimligtvis borde ha.

Avslutande reflektioner

Vara fragestallningar har varit av 6vergripande art och darfor kan svaren ocksa bli
varierande och omfattande. Detta tycker vi framkommer i vart resultat dar vara
informanter beskrivit upplevelsen av att vara forsta linjen chef i dldreomsorgen.
Att vi intervjuat endast fem forsta linjen chefer anser vi inte &r representativt for
alla chefer i dldreomsorgen. Trots att de varit fa till antalet ser vi manga likheter
dem emellan vilket &r intressant. Den gemensamma ndmnaren &r att de &r kvinnor
med erfarenhet fran vard och omsorg och dér de alla har en drivkraft och vision
om att kunna vara med och paverka aldreomsorgen i positiv riktning. Vi har
synliggjort deras mellanstallning flertalet ganger i var studie och forsokt
tydliggéra deras handlingsutrymme.
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Nar det galler handlingsutrymmet slas vi av hur vara informanter ar medvetna om
vilka ramar organisationen satter och hur de anpassar sig efter dessa. Vi menar att
lojaliteten gentemot arbetsgivaren dr och ska vara htg dock saknar vi
diskussionen om hur man som forsta linjen chef har valmdjligheter. Det faktum
att man som forsta linjen chef kan arbeta for att vidga utrymmet som
organisationen bestamt ar inget som vara informanter diskuterar. Varfor det ar sa
kan vi bara spekulera i da det delvis kan bero pa vara fragestallningar men kanske
dven pa vara informanters egen person och deras varderingar och intressen. Har
menar vi har forsta linjen cheferna ett ansvar att anvanda handlingsutrymmet och
dar deras kunskap och vérderingar satts pa prov.

Vidare ndr det géller stod och handledning menar vi att det &r just detta med att
vidga handlingsutrymmet vara informanter skulle ha gladje av att fa stod med.
Slutligen har vi diskuterat chef och ledarskap och att dessa begrepp skilier sig at
ar inget som vara informanter framhallit utan dessa menar man samspelar och &r
avhdngiga varandra. For att vara en bra chef och utfora ett gott ledarskap bér man
enligt vara informanter kunna anpassa sig efter situationen. Med det menar man
att & ena sidan styra med fast hand nér situationen kraver det & andra sidan kunna
forhalla sig 6dmjuk och lotsa sina medarbetare och lata dem sjélv ta ansvar. Nar
det galler var teoretiska ansats valde vi Bolmas perspektiv pa ledarskap vilka
forvisso var relevanta for var studie men i efterhand anser vi att det var en
omfattande litteratur déar vi inte kunde placera in vara informanter i endast vart
och ett av dessa perspektiv. Vi menar att det dven har handlar om en balansgang
och att de vistas ialla fyra perspektiven i varierande grad beroende av kontexten.
For att aterga till timglaset sa upplever vi att hur man &n vrider pa timglaset sa
befinner man sig i dess mitt som forsta linjen chef. Dock menar vi att flodet gar
att paverka men for det ska kunna ske kréavs ett stort engagemang och da inte bara
fran forsta linjen chefer. For det handlar, som vi ser det, d&ven om var samhallsyn
pa dldreomsorgen vilken alla beror oss pa ett eller annat sétt.
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BILAGOR

Bilaga 1
Intervjuguide
Bakgrund

Alder?

Utbildning?

Tidigare yrkeserfarenhet?

Hur lange har du arbetat som chef?

Hur kommer det sig att du blev chef?
Arbetsplatsen

Hur stor &r arbetsplatsen (boende, medarbetare)?
Kan du beskriva dina arbetsuppgifter?

Chef och ledarskap

Anser du att det ar skillnad pa att vara chef och ledare och i sa fall kan du beskriva
dessa?

Vad innebdr det att vara forsta linjen chef?

Vilka egenskaper anser du en bra chef bor ha?

Vad innebdr ett gott ledarskap enligt dig?

Hur upplever du din arbetsbérda?

Hur kan man skapa fortroende mellan sig sjalv och medarbetarna?
Hur ofta har du tid att reflektera Over ditt arbete?
Handlingsutrymme

Hur hanterar man krav som kommer uppifran?

Hur hanterar man krav fran medarbetare?

Om man har stora personalgrupper hur hanterar man det?

Hur gor man for att ge god vard och omsorg néar resurser till verksamheten
minskar?

Stod

Far man stod i sin chefsroll ochisa fall pa vilket satt?
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Bilaga 2

Formular

Samtycke

(lamnas tillsammans med bilaga 1 till deltagare
i projektet for underskrift)

Projektets titel: (ifylles av student) Datum: (ifylles av student)
Att vara i timglasets mitt 2012-04-17
Studieansvarig/a: (ifylles av student) Studerar vid Malmo

_ hogskola, Halsa och
Mette Kolnig samhalle, 206 05 Malmd, Tfn
Susanne Persson 040-6657000

) ) Utbildning: (ifylles av student)
Din E-post som student vid Malmdo Socionomprogrammet, FA

hogskola:
ej din privata e-post (ifylles av student) | Niva: (ifylles av student)
mO9p0318@student.mah.se C- uppsats, 15hp

mO09p0034@student.mah.se

Jag har muntligen informerats om studien och tagit del av bifogad
skriftlig

information. Jag ar medveten om att mitt deltagande ar frivilligt
och att jag

nar som helst och utan ndrmare forklaring kan avbryta mitt
deltagande.

Jag lamnar harmed mitt samtycke till att delta i ovanstaende
undersokning:
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