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ABSTRACT

The elderly care is an area of great importance to women. Women are more often in need of elderly
care; they work with the service and provide a majority of the informal service. Research shows that
managers’ work-related prerequisites are significantly different between the male dominated technical
administration and the female dominated care and educational administration. Studies also show that
what the highest managerial organisation gives priority to, often permeate the whole organisation. The
head of town is the highest deciding official civil servant with an overview of the different municipal
administrations. This study focuses on the middle managers in elderly care seen through the head of
town s’ conception of leadership in geriatric care. The comprehensive aim of this thesis is to study the
head of town s’ conceptions of leadership in municipal elderly care through a gender perspective.

To elucidate the gender perspective, the head of towns’ conceptions about leadership in elderly
care is contrasted to leadership in the male dominated technical administrations. Theories that this
thesis theoretical ground is built on is organisations and leadership theories integrated with theories
about genus and equality. A qualitative approach through interviews has been chosen as the method
for this study. The respondents constitutes of seven persons that are the head of town and one of whom
are a woman.

The result shows that middle managers in elderly care and middle managers in technical admini-
strations share the same level of responsibility, but their leadership differs from one another in one
respect: the municipal mangers in elderly care are responsible for far more personnel. Only 13 percent
of the head of towns are women. Therefore the head of towns are a relatively homogenised group;
hence it is a possibility that the decision making will be one-dimensional. This study shows that the
head of tows are not very well-informed on the organisation in elderly care.

All of the head of towns describe the situation of the manager in elderly care as very strained.
Generally, the female dominated elderly care is given significantly worse prerequisites and conditions
in the working environment than male dominated technical administration, despite the fact that the
municipality is the employer of both administrations and despite the fact that the municipal should
work actively with equalization. Sweden is one of the most equalised countries in the world but even
though municipalities are legally bound by a political directive to work actively with equality, the
question of structural inequality is disregarded when an entire activity is given significantly poorer
conditions.

When managers in elderly care are given poor possibilities to exercise their leadership, both per-
sonnel and the elderly in need of care are affected. Municipal middle managers and their personnel
have poor working conditions and the staff in elderly care can not get enough guidance and time for
reflection continuously in there works. This structural discrimination affects women in several ways: a
majority of the elderly who are in need of the service and a majority of the personnel are women.

Keywords: Equality, gender, leadership, middle manager, the head of town.
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SAMMANFATTNING

Aldreomsorg ar ett omrade som ar sarskilt viktigt for kvinnor da det ar kvinnor som i hog grad har
behov av aldreomsorg, arbetar i aldreomsorg samt star for merparten av de informella insatserna.
Forskning visar att kommunala enhetschefers forutsattningar i arbetet vésentligen skiljer sig mellan
mansdominerade tekniska forvaltningar och mellan kvinnodominerade omsorgs- och utbildningsfor-
valtningar. Forskning visar ocksa att det som den hdgsta ledningen i en organisation prioriterar och
varderar som viktigt oftast genomsyrar hela organisationen. Kommunchefen ar i den kommunala or-
ganisationen den hogst beslutande tjanstemannen med 6éversikt dver kommunens olika forvaltningar.

Denna studie fokuserar pa aldreomsorgens enhetschefer men genom kommunchefernas forestall-
ningar om dldreomsorgens ledarskap. Studiens dvergripande syfte ar att studera kommunchefers fére-
stallningar om ledarskap i kommunal aldreomsorg med utgangspunkt i ett genusperspektiv. For att
tydliggdra genusperspektivet kontrasteras kommunchefernas forestallningar om aldreomsorgens ledar-
skap gentemot kommunchefernas forestéliningar om ledarskapet i den manligt dominerade tekniska
forvaltningen. De teorier som studiens tolkningsramm bygger pa &r organisations och ledarskapsteori-
er integrerat med teorier om genus och jamstélldhet. Med utgangspunkt i studiens syfte har en kvalita-
tiv ansats med intervjuer valts som metod. Respondenterna utgérs av sju kommunchefer, varav en
kommunchef &r kvinna.

Resultatet visar att enhetscheferna i aldreomsorgen och enhetscheferna i den tekniska férvaltning-
en har ett liknande ansvar, dock skiljer sig ledarskapet at pa en vasentlig punkt. Enhetscheferna i ald-
reomsorgen har betydligt fler anstallda som de ansvara for. Endast 13 procent av kommuncheferna i
Sverige ar kvinnor. Da kommuncheferna saledes ar en relativt homogen grupp finns det risk for ett
endimensionellt beslutsfattande. Denna studie visar att kommuncheferna inte ar tillrackligt insatta i
aldreomsorgens organisation. Samtliga kommunchefer beskriver att enhetscheferna i dldreomsorgen
upplever sin arbetsmiljo som mycket anstrangd. Den kvinnligt dominerade aldreomsorgen har betyd-
ligt sdmre forutsattningar och villkor i arbetsmiljo &n den manligt dominerade tekniska forvaltningen.
Detta trots att kommunen ar en och samma arbetsgivare for dessa bada verksamheter och trots att
kommunerna skall arbeta aktivt med jamstalldhet. Sverige ar ett av de mest jamstallda landerna i vérl-
den och kommunerna ar genom réattsliga och politiska direktiv tvungna att arbeta aktivt med jamstalld-
het missas dnda denna strukturella ojamstalldhet dar en hel verksamhet ges samre forutséttningar.

Att enhetschefer i dldreomsorgen ges samre forutséttningar att utdva ledarskap, far konsekvenser
for omsorgspersonalen men ocksa for omsorgstagarna. Omsorgspersonalen kan pa grund av enhets-
chefens arbetsbelastning inte fa majlighet till kontinuerlig handledning och reflektion i sitt arbete vil-
ket kan leda till en samre kvalité i omsorgen. Denna strukturella diskriminering drabbar saledes kvin-
nor i flera led da majoriteten av omsorgstagarna, personalen och enhetscheferna ar kvinnor.

Nyckelord: Enhetschef, jamstélldhet, kommunchef, ledarskap, genus.
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INTRODUKTION

Den offentliga aldreomsorgen ar en viktig del i det svenska valfardssystemet da manga aldre
kan leva sjalvstandigt trots hjalpbehov. Aldreomsorgen har séledes medverkat till en storre
jamlikhet d& den aldre inte ar beroende av sin familjs valvilja och ekonomi. Aldreomsorgen
har ocksa medverkat till jamstalldheten da den har gjort det mojligt for kvinnor att kunna for-
varvsarbeta trots hjalpbehdvande sléktingar (Sand, M 2007 s. 7). Den kvinnliga dominansen
bland de professionella inom daldreomsorgen har en historisk tradition genom att frivilligorga-
nisationer och kommuner har anlitat kvinnor till 1ag 16n. Huvuddelen av kommunens verk-
samhet for dldre utgors av hemtjanst till hemmaboende &dldre samt sérskilt boende dit dldre
flyttar permanent. Merparten av insatserna gar till personer 6ver 80 ar och néra 70 procent av
dessa insatser ges till kvinnor (Andersson 2007 s. 152; Socialstyrelsen 2004 s. 163ff.). Den
offentliga aldreomsorgen &r foljaktligen ett omrade som ar sarskilt viktigt for kvinnor da det
ar kvinnor som i hog grad har behov av aldreomsorgen, arbetar i aldreomsorgen samt star for
merparten av de informella insatserna (Andersson 2007 s. 152; Socialstyrelsen 2004 s.
163ff.).

Malet for den svenska jamstalldhetspolitiken ar att kvinnor och mén skall ha samma makt
att forma samhéllet och sina egna liv (Regeringskansliet 2006). Trots detta har det historiskt
funnits och finns an idag en arbetsdelning mellan kvinnor och mén som medfor att kvinnor
och méan har olika mgjligheter att forma sina liv. Den kdnsmassiga arbetsdelningen medfor att
vissa arbetsuppgifter anses vara "manliga” och andra anses vara “kvinnliga” (SOU 1998:6 s.
14). | Sverige forvarvsarbetar idag omkring 8 av 10 kvinnor pa den reguljara arbetsmarknaden
(SCB 2006 s. 41 ff.). Det ar bade ur ett internationellt och historiskt perspektiv en hog siffra,
vilket gor att Sverige ofta framstar som ett av de mest jamstallda landerna i varlden (Antman
1996 s. 157; Florin 2004 s. 5; Nermo 2004 s. 117). Det svenska valfardsystemet och upp-
byggnaden av den offentliga sektorn har medverkat till den hdga sysselsattningen bland kvin-
nor, da kvinnornas storsta yrkesomrade &r halso- och sjukvardsarbete och socialt arbete, me-
dan mannens motsvarighet ar tillverkningsarbete (Antman 1996 s. 158; Nermo 2004 s. 109f;
SOU 1998:6 s. 79). Detta gor att Sverige som ett av de mest jamstéllda landerna, samtidigt
har en av de mest konssegregerade arbetsmarknaderna i varlden (Wahl, Holgersson, H66k &
Linghag 2001 s. 12).

Arbetsmarknaden och de l6ner, arbetstider, karriarmojligheter och anstallningsforhallan-
den som finns kan ses som en del av den sociala konstruktionen av kvinnligt och manligt da
socialt kon skapas och aterskapas av kvinnor och mén i en pagaende process (SOU 1998:6 s.
124). Detta kallas for genussystemet da egenskaper tillskrivs ett visst kén men dessa egenska-
pen inte ar biologiskt givna utan socialt och kulturellt konstruerade (Hirdman 2001 s. 77ff.).
Det faktum att kvinnor och mén &r yrkesverksamma i olika branscher och sektorer i samhallet
ar inte i sig ett jamstalldhetsproblem. Problemet med arbetsdelningen uppstar da kvinnligt
arbete oftast nedvarderas, genom exempelvis 16n, till skillnad fran arbete som utférs av man
(SOU 2005:66 s. 157f.). Studier visar att kvinnor, i vissa fall genom olika strategier utestangs,
fran yrken med hogre 16n (Cedersund & Kullberg 1996 s. 101).

Nastan 79 procent av de anstallda i kommunerna ar kvinnor, och det finns manga kvinnor
som &r chefer i forsta linjen dvs. att de har ett direkt ansvar Gver den operativa personalen
(Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6). Enligt Svenska Kommunférbundet &r cirka 87 procent av
enhetscheferna inom den kommunala vard och omsorgen kvinnor (Svenska kommunférbun-
det 2003 s. 36; Sveriges Kommuner och Landsting 2006 s. 56). | de hdgre positionerna blir de
kvinnliga cheferna emellertid allt farre och bara cirka 13 procent av kommuncheferna &r
kvinnor (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6). Tidigare forskning visar att det som den hogsta led-



ningen i en organisation prioriterar och varderar som viktigt oftast genomsyrar hela organisa-
tionen (Abrahamsson & Aarum Andersen 2000 s. 132ff; Pincus 1997 s. 14ff; SOU 1994:3 s.
92; Wahl m.fl. 2001 s. 177). Om hdgsta ledningen i den kommunala organisationen bestar av
medelalders man med en likartad bakgrund finns det risk for ett endimensionellt beslutsfat-
tande (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 7).

Studier visar att chefernas stod &ar betydelsefullt for medarbetarnas psykosociala arbetsmil-
jo ifraga om att skapa goda arbetsforhallanden for personalen samt att utveckla verksamheten
(Hagstrom 2003; Karasek & Theorell 1990; Waldenstrom & Harenstam 2006). Forskning
visar ocksa att kommunala enhetschefers forutsattningar i arbetet vasentligen skiljer sig mel-
lan mansdominerade tekniska forvaltningar och mellan kvinnodominerande omsorgs- och
utbildningsforvaltningar. Enhetscheferna inom teknisk forvaltning har ansvar for farre medar-
betare vilket gor att de har mer tid att stodja medarbetarna (Forsberg Kankkunen 2006 s. 11ff;
Westerberg och Armelius 1998 s. 191ff.). Tina Forsberg Kankkunen (2006) stéller sig fragan-
de till varfor inte enhetschefer inom omsorgs- och utbildningsférvaltningar ges samma moj-
lighet till att stodja och leda sina medarbetare: ”Varfor tycks det finnas ett antagande om att
enhetscheferna inom omsorgs- och utbildningsforvaltningar kan ansvara for betydligt fler
medarbetare &n enhetschefer inom teknisk forvaltning?” (a.a. s. 44). Detta ar enligt Forsberg
Kankkunen (2006) en viktig fragestallning som behdver ytterligare belysning.

Syfte

Kommunchefen ar i den kommunala organisationen den hégst beslutande tjanstemannen med
oversikt over kommunens olika forvaltningar (Lennerl6f 2004 s. 48). Saledes studeras i fore-
liggande uppsats hur skillnader géllande organiseringen i kommunal aldreomsorg respektive
teknisk forvaltning forklaras av kommunchefen. Fokus i studien ar dldreomsorgens enhets-
chefer men genom kommunchefernas forestéliningar om éldreomsorgens ledarskap.

Det Overgripande syftet ar att studera kommunchefers forestaliningar om ledarskap i
kommunal aldreomsorg med utgangspunkt i ett genusperspektiv. For att tydliggora genusper-
spektivet kontrasteras kommunchefernas forestallningar om den kvinnligt dominerande aldre-
omsorgens ledarskap gentemot forestallningar om ledarskapet i den manligt dominerade tek-
niska forvaltningen. Vidare kommer ocksa uppgifter om den faktiska organiseringen av ledar-
skapet i de tva verksamheterna behandlas.

Syftet preciseras via foljande fragestallningar: a) Hur &r ledarskapet utformat i aldreom-
sorgen och i den tekniska forvaltningen géllande antalet anstallda per enhetschef? b) Om
skillnader finns i ledarskapet, géallande antalet anstallda per enhetschef, mellan teknisk for-
valtning och dldreomsorgen hur forklaras da dessa skillnader? c) Finns det i kommunens jam-
stalldhetsplan forslag pa atgarder att 6ka jamstalldheten mellan respektive forvaltning, sarskilt
géllande villkoren for ledarskapet?

CENTRALA BEGREPP

| detta avsnitt presenteras definitioner av begrepp som &r centrala for studien. Inledningsvis
presenteras en narmare beskrivning av definitioner betraffande enhetschef samt kommunchef
vilket utvecklas vidare i en diskussion om kommunchefen och enhetschefens position. Detta
foljs av en atskillnad gallande begreppen chef eller ledare samt kon eller genus och till sist
ges en narmare beskrivning av begreppet jamstalldhet.



Enhetschef

Begreppet enhetschef anvands i denna studie géllande forsta linjens chef inom aldreomsorgen
och teknisk forvaltning. Begreppet forsta linjens chef har sitt ursprung i Max Webers byrakra-
tiska principer och kan héarledas till den s& kallade linjestabsorganisationen som utvecklades
fran Henry Fayols administrativa principer (Abrahamsson & Aarum Andersen 2000 s. 42ff;
Hatch 2002 s. 194 ff.). Med forstalinjens chefer avses i denna studie de chefer som har direkt
ansvar Over den operativa personalen. Titeln for &ldreomsorgens forsta linjens chefer &r, i de
flesta kommuner som ingar i denna studie, enhetschef men titeln verksamhetschef forekom-
mer ocksa. Inom den tekniska forvaltningen benamns manga forstalinjens chefer som avdel-
ningschefer. Gemensamt for dessa bendmningar ar dock att de ror sig om forstalinjens chefer,
de &r arbetsledare med direkt verksamhetsansvar, personalansvar, och budgetansvar. Fortsatt-
ningsvis i denna studie kommer forsta linjens chefer i aldreomsorgen och i den tekniska for-
valtningen saledes bendamnas som enhetschef.

Kommunchef

De kommunchefer som intervjuats for denna studie har i de flesta fall titeln kommunchef men
aven titeln kommundirektor forekommer. Kommunchefen och kommundirektéren &r dock
bada sina respektive kommuners ledande tjansteman. Kommunchef eller kommundirektor ér,
av betydelsen att det avser den ledande tjdnstemannen i kommunen, i stort sett samma be-
grepp. Déarav kommer begreppet kommunchef saledes anvéandas i denna studie.

Kommunchefen och enhetschefens position

Offentliga organisationer kan sagas bestd av fyra olika domaner, en politisk doman, en led-
nings och administrativ domén, en professionell service domén och en brukar eller anvéndar-
domaén. Dessa fyra domaner utgor olika paradigmer inom en dvergripande organisatorisk ram
och skiljer sig at vad betraffar synen pa styrning, struktur arbetssatt och inflytande. Den per-
sonal som verkar i dessa olika domaner utvecklar skilda identiteter och tankesatt i organisa-
tionen samt konkurrerar i att férsoka kontrollera organisationen genom olika strategier (Rag-
neklint 2002 s. 40f; Wolmesjo 2005 s. 37).

Det & kommunchefen som i forsta hand ar lanken mellan politiker och tjanstemén (se fi-
gur 1). Politikerna kan visserligen vanda sig direkt till de anstallda i olika sakfragor men trots
det &r kommunchefen den framsta lanken mellan politiker och férvaltningen. Kommunchefer
befinner sig pa en position precis under politikerna men anda i toppen av den kommunala
forvaltningen. Positionen kan liknas vid en brygga mellan politiker och tjanstemén eller med
andra ord mellan beslutsfattande och implementering. Kommunchefen &r darfér en central
aktor i det demokratiska beslutsfattandet. Kommunchefen ar ocksa den tjansteman som har
oversikt 6ver kommunens olika forvaltningar (Lennerlof 2004 s. 48). Endast cirka 13 procent
av kommuncheferna &r kvinnor (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6f.).

Av enhetscheferna inom den kommunala vard och omsorgen ar cirka 87 procent kvinnor
(Svenska kommunforbundet 2003 s. 36; Sveriges Kommuner och Landsting 2006 s. 56). En-
hetschefens personal bestar av underskoterskor och vardbitraden och av dessa ar cirka 93 pro-
cent kvinnor (Svenska Kommunférbundet 2003 s. 36). Av enhetscheferna i den tekniska for-
valtningen &r cirka 3 procent' av cheferna kvinnor (Wombri 2007). Dessa chefers personal-
grupper bestar oftast av brandpersonal, ingenjorer och vaktmastare (jfr Forsberg Kankkunen

! Enligt Wombri (2007) &r cirka 3 procent av dem som arbetar i en befattning som teknisk chef kvinnor. | Fors-
berg Kankkunens (2006) studie uppvisas liknande siffror pa att cirka 3 procent av de tekniska cheferna ar kvin-
nor.



2006 s. 8) och konsfordelningen ar cirka 85 procent mén (Sveriges Kommuner och Landsting
2005 s. 134).

Enhetschefens position ar en brytpunkt mellan den strategiska nivan och den operativa ut-
forandenivan (Hagstrém 2003 s. 318). Figur 1, visar enhetschefens position som ibland be-
skrivs som en “klamsits™ (Karlsson 2006 s. 9). Enhetscheferna skall folja lagar och direktiv
fran dverordnade parallellt med att de ocksa skall ta hansyn till kommunens medborgare dvs.
dem som &r brukare av tjansterna eller servicen, samtidigt som de ocksa skall legitimera sina
handlingar gentemot den operativa personalen (Hagstrom 2003 s. 318f.).

Politileer

Il

Eommunchef

IT
Forvaltningschef

Il
Vetlesamhbetschef

Il
Enhetschef

il

Operativ personal

il

Eommunens medborgare
dvs. brukare av tjdnsterna och
servicer

Figur 1: Enhetschefens mellanposition.

Flera studier visar att chefernas stod ar betydelsefullt for medarbetarnas psykosociala arbets-
miljo ifraga om att skapa goda arbetsforhallanden for personalen samt att utveckla verksam-
heten (Hagstrom 2003; Karasek & Theorell 1990; Waldenstrom & Harenstam 2006). For att
cheferna skall kunna agera stédjande och l6sa de problem som medarbetarna stalls infor mas-
te forutsattningarna ocksa vara sa pass goda att chefen har mojlighet till att verka stodjande.
Ett allt for stort ansvarsomrade i kombination med omfattande administrativa ledningsfragor
inverkar hindrande pa chefernas mojligheter till att ta del av medarbetarnas problem (Forsberg
Kankkunen 2006 s. 7).

Chef eller ledare

| litteratur om ledarskap gors en atskillnad mellan begreppen chef och ledare. Chef &r en for-
mell position med befogenheter att foretrdda arbetsgivarens intressen, samt leda och férdela
arbete till anstalld personal. En ledare &r daremot en person som fatt en acceptans vilket med-
for att denne kan utdva inflytande 6ver andra, men har ingen formellt understalld personal
(Ahltorp 1998 s. 31ff; Thylefors 1991 s. 10; Utbult 2004 s. 20ff.). Maria Wolmesjo (2005) gor
distinktionen mellan chef och ledare da hon skriver att chefskap framst relaterar till en formell



position och administrativa funktioner medan ledarskap framst relaterar till ledningsfunktio-
nen (a.a. s. 16) Aven Arne Maltén (2000) gor en atskillnad mellan chefskap och ledarskap.
Chefskap ar en formell position som medfor befogenheter, forvantningar och auktoritet. Le-
darskap av informell karaktar ar personorienterat, dar medarbetarna ar entusiastiska och ledar-
rollen ar beroende av medarbetarna. Ett chefskap enligt Maltén (2000) fungerar bést da for-
mellt och informellt ledarskap forenas (a.a. s. 13ff.). | denna studie ar chefskapet saledes den
formella positionen som medfér befogenheter och skyldigheter enligt verksamhetens delega-
tionsordning. Ledarskap i denna studie definieras mer som utévandet av den formella positio-
nen. Ledarskapet handlar om att motivera, handleda, bygga en relation till personalen, att vara
en forebild samt bemotandet av anstdllda och omsorgstagare. En paradox som &r vard att
uppmarksammas och som Wolmesjo (2005) patalar i sin studie ar att omsorgsverksamheterna
betonar chefskapet vid rekrytering men talar om brist pa ledarskap da problem uppstar i verk-
samheten (a.a. s. 16).

Kon eller genus

Simone de Beauvoir skrev for mer &n 50 ar sedan att "man fods inte till kvinna, man blir det"
(a.a. 2002 s. 325). | engelskan gors en spraklig distinktion mellan sex, vilket avser det biolo-
giska konet och gender, som &r ett socialt och kulturellt konstruerat kon. Dessa distinktioner
omnamns pa svenska ofta som kdn respektive genus. Manga forskare anvander begreppet
genus for att markera att det handlar om ett analytiskt begrepp. Begreppet kon har fOrvisso i
det svenska spraket sedan lange kunnat ha bade socialt och biologisk betydelse. Det har ocksa
blivit allt vanligt att begreppen skrivs i parform, dvs. kon/genus (Wahl m.fl. s. 50f.).

Begreppet genus borjade anvandas i svensk forskning pa 1980-talet. Detta for att be-
greppsliggora att relationen mellan konen, liksom mans och kvinnors beteende, sysslor och
vad som anses "manligt” och “kvinnligt” inte &r biologiskt givet utan socialt och kulturellt
konstruerat (Wahl m.fl. s. 50f.). Tidigare anvéndes begreppet konsroll for att definiera det
sociala konet, men Yvonne Hirdman (1993) anser att kdnsroller ger sken av att kvinnor och
man frivilligt véljer vissa roller och att de kan gora sig fria fran rollerna nar det passar. Det ar
emellertid inte sa enkelt, eftersom varje manniska fods och véxer upp i ett genussystem som
redan definierat vad som &r kvinnligt och manligt (a.a. s. 147).

| denna studie kommer begreppet genus fortsattningsvis anvandas da avsikten med termen
ar att anvénda begreppet som ett analytiskt redskap. Vidare kommer dven begreppet kon an-
vandas ndr det avser de biologiska skillnaderna mellan mén och kvinnor vilket skapar olika
sociala forutsattningar dvs. producerar genus. Ett vanligt satt att definiera genus &r en kultu-
rell tolkning av skillnader mellan kénen. Utmarkande for genussystemet ar, som det beskrivs
av Hirdman i Kvinnomaktutredningen, principerna om konens isarhallande och inboérdes hie-
rarki (SOU 1998:6 s. 17ff jfr. Socialstyrelsen 2004 s. 19). Konsuppdelningen pa arbetsmark-
anden mellan mansdominerade och kvinnodominerande yrken och uppdelningen i familjen av
det betalda och obetalda arbetet &r exempel pa kénens isarhallande. Hierarkin innebar en man-
lig 6verordning och kvinnlig underordning. Detta yttrar sig i att det man gor varderas hogre
och betalas béattre &n det kvinnor gor och att mén tjanar mer och har mer makt éver sina liv.
Mannen ar saledes normen och kvinnan ar avvikelsen, vilket Hirdman (2001) kallar for ge-
nuskontraktet (a.a. s. 71ff.).

Jamstalldhet

| det svenska spraket gors en atskillnad av begreppen jamstalldhet och jamlikhet. Jamlikhet &r
alla individers lika véarde och jamstélldhet &r lika villkor mellan kvinnor och méan. Jamstélld-
het géller saledes forhallandena mellan kénen (SCB 2006 s. 5). Kvantitativ jamstalldhet inne-



bar en jamn fordelning mellan kvinnor och man inom alla samhéallsomraden sa som inom oli-
ka utbildningar och yrken. Kvalitativ jamstalldhet betyder att bade kvinnors och mans kun-
skaper, erfarenheter och varderingar tas tillvara och far berika och paverka utvecklingen inom
alla omraden i samhéllet (SCB 2006 s. 5ff; Regeringskansliet 2006).

Malet for den svenska jamstélldhetspolitiken &r att kvinnor och méan skall ha samma maj-
lighet att forma samhallet och sina egna liv. En forutsattning for att kunna uppna detta &r att
kvinnor och méan har samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter inom livets alla omra-
den. Sveriges riksdag antog varen 2006 en handlingsplan for jamstélldhetspolitiken (se Reger-
ingskansliet 2006). For att na ett jamstallt samhalle skall ett jamstélldhetsperspektiv laggas pa
alla politiska omraden. Detta innebér att alla forslag och beslut maste analyseras ur ett jam-
stalldhetsperspektiv for att klarlagga mojliga konsekvenser for kvinnor respektive man pa
saval central som regional och lokal niva (SCB 2006 s. 14).

Enligt Jamstalldhetslag (1991:433) &r arbetsgivaren skyldig att se till att arbetsférhallan-
dena och arbetsorganisationen i hogsta mojliga man lampar sig for bade kvinnor och man.
Detta géller bade de fysiska och de psykosociala arbetsforhallandena. Géllande de fysiska
forhallandena maste arbetsgivaren vidta atgarder avseende verktyg som &r viktiga for arbetet.
Dessa verktyg kan vara datorer, skrivbord, skyddsutrustning, lyftanordningar etc. som skall
vara anpassade for olika fysiska forutsattningar. Atgérder for de psykosociala arbetsforhéllan-
dena kan vara att motverka fordomar och negativa attityder till kvinnors och mans olika yr-
kesval.

Arbetsgivare som har 10 eller fler anstéllda skall enligt 11 § i Jamstélldhetslag (1991:433)
redovisa arbetet skriftligt i en jamstélldhetsplan. Jamstalldhetsarbetet och jamstalldhetsplanen
skall behandla jamstalldhet inom omradena; arbetsforhallanden, foraldraskap och forvarvsar-
bete, sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon, rekrytering och l6ner. Jamstalld-
hetsplanen skall behandla ovanstaende omraden och utga fran den egna arbetsplatsens verkli-
ga lokala behov. Jamstalldhetsplanen skall ange vilka konkreta atgarder som behovs genom-
foras for att forbattra brister i jamstalldheten, samt nar dessa atgarder skall genomféras.

ALDREOMSORGENS HISTORISKA ORGANISERING

| bérjan av 1900-talet var oftast enhetschefen den enda anstéllda pé& aldreboendena. Ar 1962
gick det drygt fyra vardbitraden per enhetschef och ar 1975 drygt sex vardbitraden per enhets-
chef (Antman 1996 s. 159). Antalet anstéllda per enhetschef har fran 60-70-talet saledes suc-
cessivt O0kat och i dag &r det inte helt ovanligt att varje enhetschef har upp till 80-100 medar-
betare (Tornquist 2004 s. 24; Socialstyrelsen 2002 s. 18).

Enhetschefsyrkets inom dldreomsorgen gar ifran att vara "kommandora till driftschef”
skriver Gunn-Britt Trydegard (1996 s. 151). | Astrid Lindgrens berattelse om Emil i Lénne-
berga var kommandoran i Lonnebergas fattigstuga hogst bland fattighjonen. Fran 1910-talet
blev yrket etablerat via lagstiftning som fastslog att det skulle finnas fattigvardsanstalter i
kommunen, och att forestandaren eller forestandarinnan skulle fa en utbildning for att klara av
sitt uppdrag. Yrket praglades av den tidens radande syn pa fattiga och férestandaren eller fo-
restandarinna hade en uppfostrande och kontrollerande roll. Pa fattigstugorna bodde saval
gamla, kroniskt sjuka, barn, psykiskt och fysiskt handikappade. Det var saledes en stor bland-
ning pa klienter. Under 1930-talet och 40-talen borjar staten hoja ambitionsnivan med alder-
domshemmen och mer renodla dem till boende for &ldre. Yrket blev nu ocksa ett kvinnoyrke
och forestandarinnan skulle skapa alderdomshemmet i karaktar av ett mer hemlikt boende.
Svenska fattigvardsforbundet forlangde och kompletterade utbildningen for den nya rollen.
Under 1950-talet foranledde den vaxande aldrebefolkningen nya krav pa organiseringen (Try-
degard, 1996 s. 171ff.). Roda korset borjade anstalla hemmafruar for att hjalpa aldre i deras



hem (Ede, 2005 s. 11). Under denna period utvecklas tva olika grenar av yrket. Samhéllet
efterfragar sjukvardande kompetens pa alderdomshemmen och mer administrativ samordnare
inom hemtjansten. Men det ansags inte vara nodvandigt med utbildning for hemsamariterna i
att ge gamla manniskor hjalp i hemmet, inte heller ansdg man det nddvandigt med en arbets-
ledning eller handledning (Trydegard, 1996 s. 173).

Under 1970-talet kom de tva yrkesprofilerna, alderdomshemsférestandaren och hem-
vardsassistenten, att ga samman till en profession (Trydegard, 1996 s. 173f.). Verksamheten
vaxte och detta innebar en rationalisering av dldreomsorgen som inspireras av framst sjukvar-
dens "lépande-band-system”. Genom att indela arbetet i manga olika moment skulle verk-
samheten effektiviseras (Ede, 2005 s. 11). Organisationen av vard och omsorg har saledes
traditionellt varit starkt influerad av taylorismens? idé om arbetsdelning och produktion p&
I6pande band (Szebehely 2004 s. 172, Socialstyrelsen 2003 s. 16ff.). Idag forknippas statliga
och kommunal administrationer med byrakratin (Abrahamsson & Aarum Andersen 2000 s.
42ff.).

Reduktion av mellanchefnivaer

Den offentliga sektorn och framst den kommunala sektorn kan under 1960-talet kallas for
participationsdecenniet da mycket av det politiska samtalet handlade om hur medborgarna
skulle kunna fa inflytande i den allt mer komplexa demokratiska processen. Detta bor ocksa
ses i sammanhanget med de omfattande kommunsammanslagningar som &gde rum under
1960-talet och bérjan av 1970-talet, men inget intresse agnades direkt at chefens betydelse.
Under 1970-talet d&gnades debatten at i vilken omfattning och pa vilket satt som de offentlig-
anstalldas inflytande kunde sakerhetsstallas utan att tumma pa den politiska demokratin.
1970-talet kan karaktériseras som decenniet for medbestdmmande. Bo Hagstrom (2003) skri-
ver att det under denna period i somliga kretsar var “néarmast tvivelaktigt att vara chef” (a.a. s.
311). For aldreomsorgen innebar 1980-talet borjan pa en period av krympande resurser. Hem-
tjanstassistenten ses som en behovsadministrator som skall sprida resurserna till dem som
behovde dem. Nedskarningarna gor att manga hemtjanstassistenter hamnar mellan éldres be-
hov och begréansade resurser (Trydegard, 1996 s. 174).

Som en motreaktion pa 1970-talets medbestammande féljde under 1980-talet en kraftig
reduktion av mellanchefsnivaer. Krav framfordes pa starkare superchefer och 1980-talet kan
kallas for decentraliseringsdecenniet. Fran naringslivet hamtades managementfilosofier som
pa ett relativt oreflekterat satt borjade tillampas pa en rad omraden i den offentliga forvalt-
ningen. 1980-talet innebar i flera avseenden ett systemskifte inom den offentliga verksamhe-
ten, inte minst ndr det géller sjalva grunden for den offentliga verksamhetens organisering
som via kop- och sélj- modellen och bestéllar- och utférarsystemet fick tydliga inslag av
marknadstankande (Hagstrom, 2003 s. 312f.).

Parallellt med marknadiseringen accelererades under 1980-talet den redan paborjade de-
centraliseringen. Ambitionen var att platta ut organisationen sa langt som majligt. | de platta
organisationerna togs flera mellanchefsnivaer bort med argumentet att ansvar och befogenhe-
ter skulle flyttas sa nara dem som berérdes som majligt (Ede 2005 s. 15; Hagstrom, 2003 s.
314). Dessa forandringar paskyndades av besparings- och neddragningsatgarderna som inten-
sifierades under 1990-talet. Omsorgssektorn utsattes for kraftiga rationaliseringar och omfat-
tande omstruktureringar. Resultatet blev en dramatisk reduktion av antalet mellanchefer inom
offentligt bedrivna verksamheter (Ede 2005 s. 15; Hagstrom 2003 s. 314).

2 Taylorismen (efter upphovsmannen Frederick Winslow Taylor, 1856-1917) handlade om hur industrin skulle
kunna 6ka sin produktivitet genom tidsstudier, kontroll och nedbrytning av varje arbetsmoment i sma besténds-
delar. Den bakomliggande teorin sammanfattas i boken Scientific Management fran 1911 (Hatch 2002 s. 49f.).



Adelreformen som kom 1992 innebar att kommunen fick det samlade ansvaret for medi-
cinskt fardigbehandlade. Dessutom utfkades kommunernas betalningsansvar genom Lagen
om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS) 1993 och psykiatrireformen 1995 (Ede
2005 s. 15). Forandringarna inom sjukvarden har stor betydelse da antalet vardplatser inom
akutsjukvarden nara nog halverats sedan 1992 till 2003 samtidigt som antalet 80 ar och aldre i
befolkningen dkade med 22 procent (Socialstyrelsen 2005 s. 35). Aldreomsorgens insatser har
kommit att koncentreras pa en mindre och allt skropligare grupp, medan aldre med mindre
omfattande hjalpbehov oftare stélls utanfér det kommunala atagandet. For personalen innebéar
detta en okad vardtyngd jamfort med 1990-talets borjan. Aldreomsorgens resurser i relation
till antalet &ldre &r idag betydligt lagre 4n vid bérjan av 1990-talet (Gustafsson A & Szebehely
2005 s. 10).

Under 1990-talets nedskarningsdebatt borjade dock roster héjas om etiska dilemman, om
lojalitetskonflikter mellan olika grundh@nsyner och massmedia rapporterade om tystnadens
forvaltning”. | vissa avseenden kan 1990-talet betraktas som ett decennium av sjalvrannsakan
inom det offentliga omradet (Hagstom 2003 s. 314ff.).

Ledarskap i atstramningstider

Carin Holmaqvists (1997) artikel Den 6mma bodeln, om kvinnliga ledare i atstramningstider,
var en av rosterna i kritiken av nedskarningarna. | hennes undersdkning deltog 120 kvinnliga
ledare fran olika delar i offentlig saval som privat sektor. De offentligt anstallda kvinnornas
berattelse skiljde sig fran de privat anstallda. De flesta hade begransad erfarenhet av sitt chefs-
jobb. Fenomen med ett stort antal kvinnor som nyligen blivit ledare i offentlig forvaltning var
genomgaende. Som en rdd trad genom deras beskrivning av sitt arbete 16pte en motséagelsefull
situation, med minskad resurstilldelning och en samtidig utékning av ansvarsomrade. Beford-
ringar till utokade uppgifter var vanliga da verksamheten minskade antalet chefer genom
sammanslagning. Genom befordringen blev den viktigaste uppgiften att dra ner i det omradet
enhetschefen precis blivit ledare for (a.a. s. 147f.).

Agneta Stark och Asa Regner (2001) skriver att indelningen tarande och narande arbeten
har aterkommit atskilliga ganger i debatten. Under 1930-talet ansags barn och hustruar till
jordbruksarbetande méan, och som alla levde av jordbruket, vara "utan yrke”. Dessa kvinnor
och barn ansags i den politiska debatten vara tarande eftersom de inte hade en egen 16n men
dessa kvinnor och barn foljde med mannen i en anstallning pa storre jordbruk och fick en na-
turalén. | Sverige debatterades gifta kvinnors ratt till betalt arbete och 1938 beslutades att
kvinnor inte skulle begrénsas i sin ratt att forvarvsarbeta. Under 1990-talet fordes i Sverige en
diskussion om att kvinnor i offentlig dldreomsorg utpekades som tarande. Denna gang, i mot-
sats till diskussionerna pa 1930-talet, for att de uppbar 16n. Deras I6ner ansags innebéara en
belastning for samhallsekonomin (a.a. s. 14ff.).

Tre tendenser till forandring

Marta Szebehely (2000) pekar pa stora kunskapsluckor vad galler systemférandringar som
praglat aldreomsorgen liksom andra kommunala verksamheter under 1990-talet (a.a. s. 215).
Nya problem och dess losningar beskrivs ofta forlagda till ledarskaps- och chefsomradet.
Chefer och ledare i offentlig verksamhet har under de senaste aren tillskrivits en nastan ma-
gisk betydelse for verksamheten genom att de forvantas hitta I6sningar pa organisatoriska
problem. I sin roll ansvarar de for och leder ofta férandrings- och utvecklingsarbete. Kraven
pa ett tydligare ledarskap far ofta symbolisera bade den samlande och den utvecklande kraften
i tider av stora forandringar (Holmberg, 2003 s. 8ff.).

Ingela Thylefors (1996) betonar att omsorgens ledarroll har fatt en storre tyngd genom att
den tidigare sjalvklara byrakratiska regelstyrningen har brutits upp. Direktstyrning i form av



regler och foreskrifter har ersatts av mal och ramstyrning. Detta har medfort att den enskilda
verksamheten har ett storre frihetsansvar (a.a. s. 33). Inom den kommunala dldre- och handi-
kappomsorgen diskuteras t.ex. battre maldokument, tydliga delegationsordningar, ratt kompe-
tenser, goda arbetsvillkor och 6kad rattssakerhet. Samtliga fragor centreras i hog grad runt en
ledarskapsproblematik (Wolmesjo 2005 s. 9).

Det finns enligt Wolmesjo (2005) tre tendenser till forandring och utveckling inom den
kommunala &ldre- och handikappomsorgen som ar gemensamma for flera kommuner. Den
forsta ar utvecklingen mot en marknadsorientering genom inférande av t.ex. bestéllar- och
utforarmodellen i vissa kommuner eller att lagga ut delar av verksamheten pa entreprenad.
Den andra tendensen kan ses som ett uttryck for forandring i organisationen da allt fler vard-
och omsorgspersonal saval som chefer pa olika nivaer tycks uppleva en pressad arbetssitua-
tion och arbetsotillfredsstéllelse. | kombination med hdg sjukfranvaro kan detta bidra till att
redan befintliga rekryteringssvarigheter av yngre och vélutbildad personal och av chefer for-
varras. Den tredje tendensen till forandringar i organisationen kan sammanfogas med krav pa
Okat brukarinflytande. Viktiga komponenter ar narhet och tillgdnglighet. Decentralisering av
socialtjansten inom kommuner dvs. delegering av beslut och utlokalisering av administrativa
enheter &r en vald strategi som relaterar till den tredje tendensen (a.a. s. 83ff.).

Den forsta och andra tendensen kan hanforas till svarigheterna mellan externa krav pa ef-
fektivitet och interna krav pa en fungerande arbetsorganisation och en god kommunikation
mellan ledning och medarbetare. Dessa tva tendenser kan ses som uppvisande av internt rik-
tad handlingskraft. Den tredje tendensen kan i 6kad utstrackning uppfattas som en legitimi-
tetsskapande atgard riktat mot omgivningen och medborgarna dvs. ett utryck for externt riktad
handlingskraft. Ledarskap &r centrala inom offentlig verksamhet, dels genom en okad efter-
fragan och satsning pa ledarskapsutbildningar, dels genom att resurser avsatts for chefsrekry-
tering. En annan gemensam namnare ar att dessa forandringar kan identifieras som, och defi-
nieras i, termer av ett nytt offentligt ledarskap (Wolmesj6 2005 s. 251 ff.).

Arbetsinnehallet for forsta linjens chefer inom den kommunala éldreomsorgen tycks vara
under en standig omvandling. Flertalet av dessa chefer ar kvinnor och férandringarna har in-
neburit nya arbetsuppgifter i takt med ett utékat ansvar. Omradesindelningar har forandrats
lika sa personalgruppernas storlek. Efter en period da personalgrupperna per enhetschef varit
mycket stora verkar det nu som om antalet anstallda per enhetschef minskar, som i forsok att
rada bot pa de negativa konsekvenserna dessa stora personalgrupper medférde (Wolmesjo
2005 s. 34).

Gary A. Yukl (2006) tar upp olika aspekter av chefskapet med utgangspunkt i olika forsk-
ningsresultat. Det finns vissa chefsmonster som ar genomgaende for chefer. De arbetar langa
dagar och mycket 6vertid. Chefer tar ofta med sig arbetet hem och de har svart att koppla bort
sitt arbete. De blir ofta avbrutna i sitt arbete da en mangd olika personer sa som kollegor,
medarbetare och kunder begar information och vagledning. Komplexiteten i ledarskapet pa-
verkas av faktorer s som; pa vilken niva ledarskapet utvas, storleken pa den del av organisa-
tionen chefen ansvara for, i vilken utstrackning enheten &r beroende av andra enheter etc. (a.a.
s. 23f.).

TEORI

Forskning om ledarskap har en lang tradition och forskningen ger belagg for att ledarskap har
betydelse for I6nsamhet, produktion, medarbetarnas trivsel och engagemang (Wolmesjé 2005
s. 21). Forskningen har framst riktat sig mot den privata sektorn, den offentliga sektorn ar
mindre beforskad (Holmberg 2003 s. 13f.). Szebehely (2002) accentuerar att den arbetsorga-
nisatoriska forskningen betraffande offentlig sektor i forsta hand handlar om det direkta vard-
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och omsorgsarbetet och mindre om samspel mellan det direkta arbetet och styrorganisationen
bakom (a.a. s. 26f.). Aven Rosmari Eliasson-Lappalainen och Ingrid Runesson (2000) anser
att omradet nastan &r att betrakta som ett vitt falt (a.a. s. 56). Wolmesjo (2005) patalar i enlig-
het med ovanstaende forskare att studier om organisation och ledarskap inom omradet ar be-
grénsade (a.a. s. 48). Ingalill Holmberg (2003) ser en fara i att det offentliga ledarskapet defi-
nieras och utvarderas efter kriterier som faststéllts for naringslivet. Den sammankopplingen &r
enligt Holmberg (2003) direkt olamplig.

Tva skolbildningar

Teorier om ledarskap har sin grund i tva olika skolbildningar, Scientific management och
Human Relationsskolan. Dessa teorier ar i manga olika aspekter varandras motsatser (Hatch
2002 s. 49f.). Scientific managementteorin fick via taylorismen stor betydelse under 1890-
talet da industrialiseringen satte fart. Denna teori har kommit att forknippas med “det I6pande
bandets” organisationsideal med metoder for detaljstyrning for att uppna 6kad effektivitet och
rationalitet (Wolmesjo 2005 s. 25f.). Frederick Winslow Taylor och Henri Fayol betraktas
som de mest kanda foretradarna for den pragmatiska skolbildningen inom scientific manage-
ment. Enligt Fayols principer for administration innebar ledningsfunktionen att planera, orga-
nisera, leda, fordela, samordna och kontrollera arbetet (Hatch 2002 s. 49f.). Inom omsorgen
har dessa tankar haft en strak paverkan, men Scientific management visade sig inte fungera
sarskilt bra i tjansteproducerande foretag dar manskliga moten ar i fokus. Istéllet efterfragades
ett annat ledarskap med mer orientering mot relationer (Wolmesjé 2005 s. 25).

Elton Mayo var en av dem som grundade Human Relation skolan, till féljd av den respons
arbetarna vid Western Electrics i USA vid slutet av 1920 talet visade pa uppmérksamheten de
fick fran forskarna. Mayo studerade hur den fysiska miljon paverkade arbetarnas produktivitet
genom att gradvis minska belysningen. Trots att arbetarna i slutet av experimentet satt i nas-
tan totalt morker uppvisade de anda pa en 6kad produktivitet. Slutsatsen var att arbetarna sti-
mulerades och kande sig utvalda att fa vara med i experimentet och darfor okade produktivite-
ten, detta kallas for Hawthorne-effekten. Human Relation skolan pekar saledes pa behovet av
en god social interaktion och stimulans betonas snarare &n kontroll (Hatch 2002 s. 272).
Wolmesjo (2005) skriver att det ar i brytpunkten mellan dessa tva skolbildningar for ledar-
skapsfunktioner som det moderna ledarskapets kritiska punkter kan betraktas. Enhetscheferna
inom dldreomsorgen tycks i hog grad enligt Wolmesjo (2005) innebdara balanskrav mot effek-
tiviseringsprincipen och mot kommunikationsperspektivet (a.a. s. 26). Thylefors (1991) pape-
kade detta redan under 1990-talet da hon menade att det moderna arbetslivets krav i allmanhet
och professionell verksamhets i synnerhet, verkar vara ett malinriktat ledarskap med hdg grad
av omsorg om personal sa val som uppgift (a.a. s. 122 ff.).

Politikerstyrd organisation

Den kommunala dldreomsorgen ér en offentlig och politikerstyrd organisation. Folkvalda po-
litiker i namnder och styrelser har det yttersta ansvaret for att forma mal och riktlinjer. Fortro-
endevalda politiker véljs for en mandatperiod vilket innebér att den politiska majoriteten och
darmed mal och riktlinjer for verksamheten snabbt kan forandras (Montin 2002 s. 125ff.).
Ofta upplevs ocksa rollfordelningen mellan politiker och tjansteman vara otydlig (SKTF
2000).

Chefer i offentlig férvaltning agerar under andra villkor &n foretagsledare inom privat sek-
tor. Skillnaden ligger i motiven bakom organisationens uppkomst och existens da forvaltning-
en tillkommit och styrs genom politiska beslut vilka legitimerar verksamheten. Malet for
verksamheten ligger i det allmannas intresse och infattar bade myndighetsbeslut likval som
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tjansteproduktion. Detta gor att ledarskapet ar svargripbart da motstridiga krav maste hante-
ras. Cheferna maste vara beredda att hantera mangfald likvél som att balansera med och mot-
krafter. Forandringar som syftar till att effektivisera verksamheten kan komma att sta i direkt
konflikt med anstélldas kunskap och kompetens. Bade chefer och medarbetare maste konfron-
teras med de konsekvenser som foljer av omstallningarna (Nilsson Lind, 2003 s. 112).

Ledningsvakuum

Hagstrom (2003) skriver att de tillimpade decentraliserade losningarna i syfte att platta ut
organisationer har skapat ett ledningsvakuum mellan organisationens hdgsta ledning och den
operativa verksamheten. Det saknas den sammanhallande lanken som mellancheferna tidigare
representerade. Den taktiska ledningsfunktionen har forsvunnit eller tilldelats den redan hart
belastade forsta linjens chefer. Detta innebar ocksa att forsta linjens chefer har tvingat nedpri-
oritera rollen som arbetsledare for den operativa personalen. | aldreomsorgen dar enhetsche-
fen ansvarar for drygt hundratalet medarbetare framstar det som i det narmaste omgjligt att
uppratthalla ett kvalificerat ledarskap parallellt med rollen som narvarande och tillganglig
arbetsledare. Hagstrom (2003) beddmer att stora delar av den offentliga sektorn i dag férsoker
atgarda chefsunderskottet och han skriver att 2000-talet &r decenniet for mellanchefens ater-
komst (a.a. s. 316ff.).

Den bild som kan skonjas av yrket som enhetschef inom dldreomsorgen under 1990-talet
ar splittrad till foljd av de snabba forandringarna som skedde i organisationen (Trydegard,
1996 s. 174). Tidigare studier av mellanchefer och daribland enhetschefer visar pa en motsa-
gelsefull och svarforenlig arbetssituation (Forsherg Kankkunen 2006; Hagstom 2003; Skagert,
Dellve, EKI6f, Ljung, Pousette, & Ahlborg 2004).

Arbetsmiljoverkets genomférde 2004 en tillsyn av chefers arbetsmiljo, detta med anled-
ning av den 6kade risken for psykisk éverbelastning bland omsorgens enhetschefer. Resultatet
av tillsynen visade att resurserna for stdd och ledning till enhetscheferna ofta ar otillrackliga.
Foljderna av ett otillrackligt chefskap far ocksa effekter nedat i organisationen. Understalld
personal kan inte ges det stéd och den handledning som de &r i behov av, vilket medfér en
negativ paverkan pa deras arbetsforhallande (Sjostrom Ross 2004 jfr Waldenstrom & Haren-
stam 2006; Westerberg & Armelius 2000). Bente Rasmussen (2004) framhaller att de stora
personalgrupperna gor att det blir en for stor distans mellan enhetschefen och medarbetarna
och detta gor att enhetschefen forlorar vardefull information om hur det faktiska arbetet utfors
(a.a. s. 522). Ingrid Karlsson (2006) visar i sin studie att enhetscheferna sitter i en klamsits
som kan leda bort fran det verksamhetsnara till det mer personalpolitiska omradet. Enhetsche-
ferna fungerar mer som administrativa chefer snarare &n som ledare for arbetsgrupperna (a.a.
s. 9).

Integrering av genus i organisations- och ledarskapsteori

Kvinnoforskningen var redan pa ett tidigt stadium ofta tvéarvetenskaplig genom samarbete
Over disciplingranserna dar marginaliseringen av kvinnor i forskningen synliggjordes och
problematiserades. Genom att kvinnor sattes i centrum for forskningen skrevs kvinnor in i
vetenskapen som subjekt. | vetenskapssamhallet innebar antaganden om att kén ar en grund-
laggande strukturerande faktor for hur samhallen ar uppbyggda, nagot nytt. Da teorier pa sam-
héllsniva dven far betydelse for teorier pa organisationsniva har detta inneburit en forandring i
organisationsteorin da organisationer inte lever i ett vakuum utan standigt interagerar med det
omgivande samhéllet (Wahl m.fl. 2001 s. 46ff.). Organisationsteori har lange pastatts vara
kdnsneutral och utformad efter arbetsprocessen (Wilson 2000 s. 107ff.). Ulla Ressner skriver i
en artikel i Marxistiskt forum (1984) att organisationer inte ar kdnsneutrala utan konsperspek-
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tivet &r grundldggande. Organisationshierarkin innefattar en klasstruktur och en kénsstruktur
(a.a.).

De som tidigt kritiserade konsblindheten i de klassiska organisationsteorierna var Joan
Acker och Donald Van Houten (1974). Da de gick igenom de ursprungliga rapporterna kring
Hawthorne-studierna, med syfte att synliggora strukturella faktorer baserade pa kon, gjorde de
nya tolkningar av det klassiska materialet som skilde sig fran de ursprungliga. Vad som inte
redovisades i den tidigare studien var att bland de olika grupperna som ingick i experimentet,
bestod den grupp som gav de positiva effekterna i produktionen enkom av kvinnor. Kvinnor-
na hade, till skillnad fran mannen, rekryterats i en process med intervjuer och urgallring vilket
ledde till att de som fick ingd i studien kande sig speciellt utvalda. Att kvinnorna agerade an-
norlunda &n mannen, da de var lydiga och lattare anpassade sitt beteende till de nya forhallan-
dena, berodde ocksa pa att de kom fran olika etniska minoriteter, fran kulturer med paternalis-
tiska® traditioner. Poangen var inte bara att de kvinnliga arbetarna hade blivit socialiserade till
att lyda man i ledande positioner, utan att kdnsmaktshierarkin i hemmen och i fabriken var
kongruent. En sadan kongruent kénsmakt utanfor organisationen agerar som en maktmultipli-
kator och makten forstarks hos den manliga dverordnade pa arbetsplatsen (a.a. s. 154). Acker
och van Houtens (1974) slutsats var att: "The sex structuring of organizations needs to be
taken into account along with organizational factors to arrive at fuller explanations of organ-
izational phenomena” (a.a. s. 163).

Strukturell ojamstalldhet

En av dem som forst behandlade strukturella aspekter av kvinnors och mans beteenden och
orsaker till deras placering i organisationen var Rosabeth Moss Kanter (1977). Kanters (1977)
studie visar att bilden av manlighet och kvinnlighet fanns inbyggda i funktioner och positio-
ner. Darmed levererades kritik mot individorienterade forklaringsmodeller och i stallet angavs
en organisatorisk forklaringsmodell. Kanter (1977) skriver i efterorden av 1993: s utgava att:
”My argument was that ’the job makes™ the person. Qualities embedded in the design of a
job and it context evoked behaviours from those in that position that made it more likely they
would be successful, in that job or in others. Some kinds of jobs were also more likely to pro-
duce discrimination; the high uncertainty inherent in the most powerful managerial jobs
made trust important, thus evoking a preference for confining power to people resembling
those already in power” (a.a. s. 292). Kvinnor befanns i sig huvudsakligen i de mest under-
ordnade positionerna och organisationsstrukturen begransade kvinnors mojligheter. Att detta
endast skulle forklaras med att kvinnor som individer sjalva begransar sina karridrambitioner
ansag Kanter (1977) vara orimligt. Hon var kritisk till att observerbara, generella konsskillna-
der, sa som att kvinnor som individer begransade sina karridrambitioner da de prioriterar barn
och familj, anvandes av organisationsledning som forklaringar till kvinnors och méns beteen-
de, utan att effekterna av kdnens olika positioner i organisationsstrukturen beaktades. Denna
forskning blev en kritik mot tidigare individperspektiv pa kvinnliga ledare, som hon menade
var felaktig pa grund av att kvinnorna var avvikande fran den manliga normen for hur en leda-
re skulle vara. Med detta strukturperspektiv skapades en forstaelse for hur bade strukturer och
processer i organisationer paverkar kvinnors och méans villkor.

Ulla Ressner (1985) argumenterar for att den byrakratiska organisationen har en dubbel
struktur, en dold och en Gppen hierarki, eller rattare sagt att den bestar av tva hierarkier i en
hierarki dvs. byrakratin som hierarki och patriarkat som hierarki. Dessa tva hierarkier &r paral-
lella strukturer som samverkar. Den hierarkiska och den patriarkala organisationsstrukturen

% paternalism (av latinets pater, “fader") syftar vanligtvis pa en attityd eller princip som utgér fran en patriarka-
lisk familjehierarki dar "fadern™ fattar beslut enligt vad beslutsfattaren anser vara for de berérdas eget basta, dven
om det strider mot de berordas egna 6nskemal (Nationalencyklopedin 1994, s. 11).
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generar problem for kvinnor pa alla nivaer i organisationen. Kontoristerna i Ressners (1985)
understkning var till 90 procent kvinnor. P4 denna laga hierarkiska position fanns det sma
mojligheter att utvecklas i arbetet. P4 mellannivan, handlaggarnivan, borde det formellt sett
ha funnits lika goda mojligheter for kvinnorna som for mannen att avancera i sitt yrke, men
studien visade att kvinnorna inte avancerade till lika stor del som ménnen. De kvinnliga hand-
ldggarna hade inte heller samma villkor i arbetet nar det géllde stéd, uppmuntran och beford-
ran. Kvinnorna tenderade att fastna pa karridrstegen. Pa de hogre chefsnivaerna var kvinnor-
nas minoritetssituation det som gav anledning till svarigheter. De kvinnliga cheferna tendera-
de att bli isolerade och att hamna i periferin. Saledes visade studien att pa varje niva i den
byrakratiska hierarkin tycktes tva hierarkistrukturer utvecklas. En for kvinnorna som ledde till
att de hamnade i periferin i forhallande till maktens centra och en hierarki for mannen som
ledde till organisationens topp (a.a. s. 93ff.). Studien angav séaledes en konsinriktad forklaring
till kvinnors underordning i organisationen.

Ressner (1985) diskuterade ocksa jamstalldhetslagen och att den i sin utformning &r kons-
neutral i en mening att den utgar fran en likhetsprincip. Denne princip innebér att man och
kvinnor skall ha lika rattigheter och skyldigheter i arbetslivet. Ressner (1985) skriver att:
’Blir en enskild individ - man eller kvinna - diskriminerad pa grund av kén skall lagen an-
vandas for att kompensera denna individ. Darmed bidrar lagen till att osynliggoéra det forhal-
landet att kvinnor som kategori ar underordnade och diskriminerade i samhallet och arbetsli-
vet” (a.a. s. 125).

Elin Kvande och Bente Rasmussen (1990) har undersokt vilka organisationsmassiga for-
utséattningar kvinnor far goda respektive daliga mojligheter av. En av deras slutsatser var att
det i hierarkiska strukturer rader dverensstimmelse mellan den hierarkiska maktférdelningen
och kdnsordningen. En stabil och traditionell kdnsarbetsdelning &r darfér i harmoni med den
stabila hierarkiska organisationsstrukturen (a.a. s. 118). Organisations- och genusforskare har
intresserat sig for om den platta organisationen kan utmana en traditionell ordning mellan
kdnen som finns i de hierarkiska organisationerna. Kvande och Rasmussen (1990) visade att
hur organisationen sag ut, hade betydelse for vilka villkor kvinnor respektive man hade. | en
natverksorganisation fanns stérre utrymme for bade kvinnors och méans kunskap, vilket gav
kvinnor fler mojligheter att bli synliga och fa erkannande i sitt arbete.

Ewa Gunnarsson (2001) har dock funnit att nar en platt organisation infors, tas mellanche-
fer bort. Om kvinnor 6verhuvudtaget finns pa chefsniva, ar det just som mellanchefer (a.a. s.
4). Juliet Webster (2001) anser att den platta organisationen ocksa har lett till en neddragning
av Kkarriarstrukturer, som manga ganger inkluderat just traditionellt kvinnliga yrken (a.a. s.
29f.).

Homosocialitet

Kanske dr det latt att finna begreppet kon som dverflodigt i en verksamhet som aldreomsor-
gen dar kvinnorna ar dominerande. Kvinnorna aterfinns pa alla poster i aldreomsorgen och de
ar saledes ocksa kvinnorna som styr i omsorgen. Att kvinnorna ar norm inom dldreomsorgen
ar dock inte alltid en fordel for kvinnorna, for i yrken dar kvinnorna ar i majoritet ar statusen
ofta lagre jamfort med motsvarande yrken dar man &r i majoritet (Andersson 2007 s. 172;
Johansson 2002 s. 292). Segregeringen pa den svenska arbetsmarkanden verkar bade horison-
tellt och vertikalt. Den vanligaste formen &r den horisontella kénssegregeringen dvs. att kvin-
nor och man har olika yrken, arbetsgivare, arbetar i olika branscher och organisationer eller
finns vid olika arbetsplatser. Den andra dimensionen kallas vertikal kénssegregering och
handlar om att kvinnor och mén pa ett systematiskt satt inte nar lika langt i sina respektive
karridrer. Utéver dessa tva dimensioner finns en tredje som kan kallas intern kdnssegregering.
Kvinnor och mén med samma yrke och ibland samma arbetsplats eller arbetsgivare tilldelas
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olika arbetsuppgifter eller har valt olika specialiteter och inriktning i sitt arbete. Kénssegre-
gering som uppstod till foljd av att kvinnorna var helt utestangda fran, eller endast hade parti-
ellt tilltrade till, arbetsmarknaden kan bendmnas den priméra eller ursprungliga segregeringen
eftersom den byggde pa en strikt atskillnad mellan kvinnors och méans arbetsuppgifter (Lov-
strom 2004 s. 41ff.).

En mojlig forklaring till dessa forhallanden finns enligt Gerd Lindgren (1992, 1999) i den
manliga homosocialiteten. Homosocialitet innebar i sig att man, pa ett socialt plan, attraheras
av andra man genom att skapa en idealbild av hur de sjalva vill framsta som ledare, en fan-
tom. Fantomen bestar av egenskaper som stammer med radande férestallningar om hur en
idealchef skall vara men som ingen helt kan leva upp till. En kvinna som kommer in i gruppen
jamfors med idealbilden, inte med de enskilda méannen i gruppen. Kvinnor kan darfor inte bli
en del av dessa homosociala forbund da de helt enkelt innehar fel kon (a.a.).

Detta kan jamforas med RW Connells* (1995) teori om olika maskuliniteter och deras re-
lationer till varandra dar den hegemoniska maskuliniteten ar den bild av mannen som for nar-
varande garanterar méans 6verordning gentemot kvinnor. Den hegemoniska maskuliniteten &r
det fa& man som lever upp till men alla man maste forhalla sig till den. Det finns saledes en
tydlig kdnsmaktsrelation i Connells (1995) teori. Den vanligaste maskuliniteten som bérs upp
av man ar dock den som Connell kallar complicit dvs. delaktig. Dessa man star inte aktivt for
den hegemoniska maskuliniteten men tjanar anda pa den. Sedan finns det ocksa underordnade
och marginaliserade maskuliniteter som ar underordnade i relation till man med makt (a.a.).

Den hegemoniska maskuliniteten brukar ofta beskrivas som kénslokall och auktoritdr men
enligt Connell (1995) &r den hegemoniska maskuliniteten standigt foranderlig for att patriar-
katet ska kunna aterskapas. Marie Nordberg (2003) ifragasatter darfor bilden av den mer tra-
ditionella mannen skulle vara den hegemoniska i var tid i Sverige. Nordberg (2003) beskriver
den svara balansgangen for man i yrkesroller som betecknas som kvinnliga. Man har ingen
tydlig roll i de kvinnliga yrkena och tvingas mandvrera mellan poolen att vara en machoman
eller homosexuell. For att hantera kopplingen mellan det feminina och avvikelsen fran den
stereotypa normen for man i kvinnoyrken, visar Nordbergs (2003) studie att det blir viktigt for
en del méan att framsta som “riktiga man”. Kvinnlig personal patalar da det géller avsaknad av
man i barnomsorgen att de énskar “riktiga man” och inga “velournissar”. Nordberg (2003)
hanvisar till Connells (1995) teori om den hegemoniska mannen som &r en fantombild av hur
en "riktig karl” skall vara. Man som valjer ett typiskt kvinnodominerat yrke avviker fran den
hegemoniska bilden. Manliga kollegor i kvinnoyrken uppfattas avvikande for att de just &ar
man. Nordberg (2003) citerar fritidspedagogen Per nar han beskriver vilka forvantningar som
han balansera mellan; “idealet &r val en Clint Eastwood med disktrasan i ndven!” (a.a. s. 98).

Agneta Blom (1998) visar i sin studie om landstingchefer att det inte ar sarskilt stor skill-
nad mellan manliga och kvinnliga chefer. Snarare anser Blom (1998) att chefskapet och verk-
samheten i sig staller sd pass speciella krav pa chefen och det ar utifran dessa krav cheferna
maste handla. Cheferna sjélva trodde dock att det var skillnader i chefskapet med utgangs-
punkt i kon. Blom (1998) konstaterar att manliga chefer ofta har en maka som ensam tar an-
svaret for hem och barn, medan de kvinnliga cheferna ofta delar pa sysslorna med sin make.
Dessa resultat tyder pa att manliga chefer kan agna mer av sin tid at sitt arbete eller att varva
ner, medan kvinnliga chefer inte har samma mojlighet. Blom (1998) anser darfor att en for-
klaring till varfér kvinnor inte avancerar till chefsposter ar att de inte orkar eller vill utsatta sig
for en sa pafrestande livssituation. Hon drar slutsatsen att det &r i hemmasfaren som de stora
forandringarna maste till for att kvinnor och mén ska bli chefer pa jamlika villkor (a.a.).

* Raewyn Connell (tidigare Robert William Connell) &r en australiensisk sociolog som genom boken Masculini-
ties (1995) fick stort inflytande p& mansforskningen (The University of Sydney 2006).
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Jamstalldhet och organisation

Organisationer kan ses som arenor pa vilka olika aktorer forhandlar om vilken definition av
jamstalldhet som ska galla. Det kan darfor forekomma olika uppfattningar om jamstélldhet i
en och samma organisation. Att vissa uppfattningar far stérre gehdr an andra kan ses ur ett
maktperspektiv. Vilka forestallningar som ar de dominerande kan saledes studeras genom hur
det talas om jamstalldhet och vem som talar om jamstalldhet, vika forandringsatgarder som
blir mojliga och vilka resultat som uppnas (Wahl m.fl. 2001 s. 171ff.).

| manga organisationer uppfattas jamstalldhet som nagot oproblematiskt. Jamstalldhet kan
t.ex. ses utifran forestallningen om att samhallet redan ar jamstéllt eller att den egna organisa-
tionen ar jamstalld. Forestallningen om jamstalldhet som en generationsfraga innebar att jam-
stalldhet ar nagot for de yngre generationerna att ordna. Detta dr det samma som att ha ett
konsblint ledningsperspektiv (SOU 1994:3 s. 19ff.).

Jamstalldhet kan &ven ses som diskriminering av man da kvinnor och man av naturen har
olika uppgifter. Kvinnors uppgift ar att ta hand om barn och familj och ménnen férvéntas for-
varvsarbeta. Denna forestallning om en naturlig konsordning tolkar jamstélldhet som nagot
onaturligt och som att det diskriminerar man genom att kvinnor far fordelar av jamstalld-
hetsarbetet. En vanlig forestallning ar ocksa att jamstalldhetsarbetet ar ett kvinnoproblem.
Enligt denna uppfattning ar det kvinnorna och inte organisationen eller ledningen som &ger
problemet. Den bristande jamstalldheten finns hos kvinnorna sjélva da de saknar kvalifikatio-
ner, eller sjalvfortroendet (Wahl m.fl. 2001 s. 171 ff.).

Ledningen och jamstalldhet

Arbetslivet gynnas av olika idéer, utbildningsbakgrunder och kénsblandningar. Homogena
ledningsgrupper kan vara hammande for utvecklingen och kreativiteten. Om ledningsgruppen
bestar av t.ex. man med likartad bakgrund och i ungefar samma alder finns risk for ett endi-
mensionellt beslutsfattande. Om alla personer i kommunens ledningsgrupp exempelvis ar in-
genjorer finns det risk for att andra perspektiv missas som det ekonomiska eller humanistiska
perspektivet (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6f.).

Organisationens ledning &r central i jamstéalldhetsarbetet da ledningen enligt jamstalld-
hetslagen har det formella ansvaret. Med utgangspunkt i ett maktperspektiv kan det vara kri-
tiskt att jamstalldhetsarbetet ar forankrat pa hogsta ort eftersom det &r ledningen som ocksa
har den formella makten att genomdriva férandringar. Jamstalldhetsarbetets trovardighet och
legitimitet ar beroende av det stod som ledningen ger och ledningens agerande far saledes
ocksa en symbolisk betydelse (SOU 1994:3 s. 92). Ingrid Pincus (1997) skiljer pa aktivt och
passivt stod. Aktivt stod foreligger nér en person i ledningsposition offentligt visar ett positivt
intresse, framjar arbetet i den egna organisationen samt bidrar till att starka jamstéalldhetsarbe-
tets position. Det passiva stddet tar sig utryck i att ledningen framjar jamstalldhetsarbetet och
stodjer arbetet men inte visar ett positivt intresse offentligt (a.a. s. 14ff.). Om ledningen visar
sitt stod infor jamstalldhetsfragan sa kraver det att aven andra delar av organisationen ser jam-
stalldhetsfragan som viktig. Om ledningen har en passiv installning till jamstalldhetsarbetet sa
signalerar det till chefer pa andra nivaer i organisationen att jamstélldhetsarbetet inte ar viktigt
(Wahl m.fl. 2001 s. 177).

Fran 1 januari 2001 skarptes jamstalldhetslagen (1991:433) for att starka ratten med lika-
behandling oavsett kon. Ett regelfast jamstalldhetsarbete har uppforts kring fragor om kons-
segregering och loneskillnader. Dessa fragor har dven bildat aktuella mal for politiska refor-
mer under lang tid. Jamstalldhetslagen (1991:433) alagger bland annat arbetsgivarna att bade
motverka den konssegregerade arbetsmarknaden och eliminera osakliga I6neskillnader (SOU
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2005:66, s. 151 ff.). Enligt Jamstalldhetslagen (1991:433) skall arbetsgivare arligen gora en
kartlaggningen av loneskillnaderna mellan kvinnor och mén i syfte att upptacka, atgarda och
forhindra osakliga skillnader i I6ner och andra anstéllningsvillkor (SOU 1998:6 s. 186). Lagen
foreskriver att en samlad beddmning skall goras med hénsyn till kriterier som kunskaper och
fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden.

Att mén och kvinnor vérderas olika och i sin tur far olika I6ner for likvardigt arbete ar ett
valkant faktum (SOU 1998:6 s. 19ff.). Kvinnligt arbete nedvarderas ofta till skillnad fran ar-
bete som utfors av man (SOU 2005:66 s. 157f.). Den historiska fragan har darfor varit om
kvinnor i forsta hand skall ses som médrar och hustrur eller vara likvardiga mannen, och ses
som arbetare och forsorjare. Sedan sjuttiotalet har jamstalldhetspolitiken utgatt fran att kvin-
nor och mén &r likvérdiga som arbetare och forsorjare (SOU 2005:66 s. 158). Forskningen har
aven fastslagit att det ojamlika maktforhallandet mellan konen &r befast i normer och vérde-
ringar samt dven spraket och kulturen. Det ojamnlika maktforhallandet som framtrader mellan
konen baseras séledes pa bade sociala och ekonomiska strukturer och dessa har sin grund i
historiska forklaringar (jfr. Acker 1990; SOU 1998:6; SOU 2005:66; Wahl m.fl. 2001). Ut-
redningar visar ocksa att det stalls hogre krav pa kvinnor vid avancemang eller befordran
gentemot mannen. Kvinnor ar rent generellt mer utbildade & man och har i flera fall en hogre
utbildning &n vad som motsvarar arbetets kvalifikationskrav. Man & andra sidan har lattare att
erhalla ett arbete som kraver hogre kvalifikationer an de egentligen har utbildning till (SOU
2005:66 s. 157ff.).

Produktion av konsroller pa arbetsmarknaden

Genussystemet innebér att man och kvinnor tillskrivs olika sociala roller baserat pa deras kon.
Stereotypa genusroller for méan kan vara att de ar tavlingsinriktade och harda. Kvinnor be-
skrivs ofta som 6mma och mjuka (Hirdman 2001 s. 77ff.). Genus produceras och reproduce-
ras av kvinnor och man i en fortgdende process. Hur processen utformas avgors av domine-
rande forestallningar om vad som ar kvinnligt respektive manligt. Kvinnor konstrueras som
mdodrar, familjeorienterade, utan ambition och vilja att bli chefer. M&n konstrueras som yr-
kesorienterade, med engagemang och karriarambitioner. Forestéllningarna styr konstruktio-
nen, fordelningen och vérderingen av olika arbetsuppgifter (Hirdman 1994 s. 67).

Forestallningarna palyser samhélleliga normer om vilka méjligheter som erbjuds och vilka
som inte erbjuds, vilka val man respektive kvinnor forvantas géra och de begransningar kon
utgor. Kraften i dessa forestallningar reflekteras i att fler kvinnor har deltidsarbete och mén i
regel har heltidsarbete. Det speglar sig dven i kvinnors och mans olika mojligheter till avan-
cemang, internutbildning etc. Det innebar att kvinnors och méns I6ner och karriarméjligheter
inte bara &r ett resultat av kompetens, utbildning, engagemang, dvs. produktivitet, de ar ocksa
ett resultat av sociala praktiker och normer. Enligt dessa normer varderas kvinnors och mans
kompetens och beteende olika, kvinnor och méan forlanas olika positioner pa arbetsmarkna-
den. Till synes kdnsneutrala processer i rekrytering, internutbildning, befordran och l6nesatt-
ning far saledes konsspecifika foljder (SOU 1998:6 s. 124).

Nedanstaende figur (figur 2) &r en belysning av hur produktionen av konsroller i denna
studie uppfattas. Modellen bygger pa Ackers (1990) teoretiska framstallning av hur "gender
processes” kan studeras i organisationer. Acker (1990) fokuserar inte enbart pa interaktionen,
utan fokuserar i sin modell pa processerna som skapar olika forutséttningar i organisationerna
beroende pa kdénen. Modell innehaller fyra integrerande men ocksa analytiskt tydliga proces-
ser:

1. Gender division; som innebar uppdelningen av manniskor i tva kon. Denna strukturel-
la uppdelning uppratthalls inom statlig forvaltning, arbetsmarknaden och i familjen.
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2. Symbols and imagines; dvs. de symboler som klart utrycker och forstarker men aven
kan motsaga gender division.

3. Interaction; genom interaktionen mellan manniskor skapas och uppratthalls dessa upp-
delningar.

4. Internal mental work; dvs. da gender division, symbols and imagines via interaction
blir en del av individens identitet. Kénsuppdelningen och uppdelning mellan skillna-
der i kdnen blir ett naturligt sétt att tdnka, vara och leva i (Acker 1990 s. 147).

Acker (1990) framhaller att genus genomsyrar aven de grundldggande tankeséatten i organisa-
tionen och detta kallar hon for den organisatoriska logiken. De grundlaggande satten att forsta
organisationen pa kan framsta som konsneutrala men ar i sjalva verket impregnerade med
genus (a.a. s. 147ff.). Den kritik som framforts gallande Ackers (1990) teoretiska framstall-
ning ar att den &r allt for statisk utan 6ppningar for forandringar (se Kvande 2003; Andersson
2003). Nedanstaende modell ar en vidareutveckling av Ackers (1990) teoretiska resonemang.

Denna modell (figur 2) forsoker undvika kritiken om att vara allt for statisk via cirklar
som gar in i varandra. Att cirklarna gar in i varandra anger en fortgdende interaktion mellan
manniskor, organisationer och samhallet i stort. I denna modell kan fokus skifta beroende pa
vilken process som avses att mer ingdende studeras. | denna studie ar fokus pa ledarskapet i
kommunal &ldreomsorg kontrasterat mot ledarskap i teknisk forvaltning, déarav placeras cir-
keln for ledarskap i mitten av figuren.

Arbetsmarkanden
politiska beslut

Genus-
systemet

Symboler
varderingar

Ledarskap

i kommunal aldreomsorg
och teknisk férvaltning

Figur 2: Ledarskapet i samspel med konsroller pa arbetsmarknaden. Fritt efter Ackers (1990 s. 147) modell.

Genussystemet hor samman med cirkeln for symboler och varderingar. Symboler synliggor
skillnader mellan méan och kvinnor men ocksa for vad som har hdg respektive 1ag status och
darmed ocksa vad som eller véarderas som hogt eller lagt. Med symboler avses bade de synliga
symbolerna som definierar man och kvinnor men ocksa de symboler som ligger i det talade
och skrivna spraket. Arbetsmarkanden och politiska beslut formas av genusordningen samt
efter dessa symboler och varderingar. Genom att omvardera symboler kan genussystemet och
dess process, som aterfinns i hela samhallet och i hur arbetet organiseras, omvarderas. Denna
mojlighet till paverkan och forandring aterfinns i alla cirklarna men kanske att politiska beslut

18



som ror arbetsmarkanden pa ett mer direkt satt kan skapa andringar som berdr de andra cirk-
larna. Den cirkel som tangera identiteten ar en mycket viktig del i skapandet av genusproces-
ser. Genom det internaliserade genussystemet soker sig mén och kvinnor till olika yrken eller
positioner och far pa sa vis olika forutsattningar i sitt arbetsliv men aven familjeliv. Genom de
fyra cirklarna, arbetsmarknaden och politiska beslut, genusordningen, symboler och vérde-
ringar och identitet framgar hur dessa delar interagerar med varandra och paverkar ocksa or-
ganiseringen i den kommunala omsorgen och i teknisk férvaltning.

METOD

Denna studies 6vergripande syfte ar att studera kommunchefers forestéliningar om ledarskap i
kommunal dldreomsorg med utgangspunkt i ett genusperspektiv. Darav har en kvalitativ an-
sats valts for att belysa fragestallning som handlar om forestallningar. Intervjuernas genomfo-
rande har alla férutom en skett via telefonintervjuer och via en semistrukturerad intervjuma-
nual. | den semistrukturerade intervjun foljs ett fast utfragningsmonster dar fragorna har
samma ordalydelser och ordningsfoljd for alla intervjupersoner. Det finns en ganska hdg grad
av strukturering men till skillnad fran enkater kan intervjuaren vid behov fortydliga en fraga
(Hartman 2004 s. 234; Marlow 2005 s. 185; Wengraf 2004 s. 162). Den del av studien som
handlar om mer faktiska forhallanden har uppgifterna inhdmtats genom kommunernas egna
uppgifter samt via policydokument.

Litteraturanskaffning

Litteratur och artiklar har infor denna studie anskaffas via Orebro universitets databaser Arti-
kelsok, Elin@orebro, Kvinnsam, Libris, VVoyager samt Internets sokmotorer Google och
Spray. Sokning via Internet har dven gjorts genom fdljande webbsidor; Arbetsmiljoverket,
Lansstyrelsen, Regeringen, Socialstyrelsen, Sveriges Kommuner och Landsting, JamO, Noti-
sum samt Wombri. Foljande sokord har anvandas vid litteratursokning: Arbetsledning i aldre-
omsorg, elderly care, enhetschef i dldreomsorg, gender based division of labor, gendered con-
struction, genus, jamstalldhet, kommunchef, kdnade verksamheter, konsroller, leadership,
ledarskap, management in social care, middle managers, organisation, psykosocial arbetsfor-
hallanden, psykosocial work environment, teknisk chef, teknisk forvaltning, the head of town.
Referenslistor fran amneslitteratur, rapporter, uppsatser och artiklar har ocksa utgjort underlag
till litteraturanskaffningen.

Urval av respondenter

Urvalet av respondenterna har skett med avsikt att variera kommunernas storlek och
spridning 6ver landet. Urvalet r saledes strategiskt dar kommuner valts ut fran en karta med
Sveriges alla kommuner. Kommuncheferna i olika kommuner har sedermera ringts upp och
tillfragats om de vill inga i studien. Kriteriet for att ingd i studien har hallits relativt Gppet for
att studien saledes ocksa skall belysa den mangfald av olika organiseringar som finns i landets
kommuner. Det viktigaste i urvalet har varit att fa en spridning pa kommunerna 6ver hela lan-
det samt en variation i storleksordningar samt mellan landsbygd och statsregioner. Dérav har
val av telefonintervjuer varit nddvéandigt for att kunna fa en sa stor spridning som majligt da
det inte inom ramen for denna studie har funnits mojlighet till att fysiskt bestka och intervjua
respondenterna.

Ett utmarkande drag i den kvalitativa metodens tillvagagangssatt ar att intervjuer med ett
fatal respondenter kan ge ett generdst material, vilket darmed kan resultera i en djup analys av
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respondenternas beskrivningar (Holme & Solvang 1997 s. 78ff.). David Silverman (2000)
foresprakar att en studie skall ga pa djupet, inte bredden och uttrycker foljande: "As | tell my
students, your aim should be to say “a lot about a little (problem) . This means avoiding the
temptation to say “a little about a lot” (a.a. s. 64).

Med utgangspunkt i ovanstaende resonemang var det forst tankt att studien skulle omfatta
tio respondenter, men efter sju intervjuer fanns en viss redundans i svaren vilket enligt Paul
Repstad (1999) anses vara ett tecken pa mattnad. Vidare anser Repstad (1999) att denna typ
av mattnad snabbare uppstar om urvalsgruppen ar relativt homogen (a.a. s. 54). | denna studie
ar sex av respondenterna man och endast en respondent &r kvinna. Forvisso ar kritiken om en
allt for homogen grupp befogad men samtidigt belyser ocksa denna homogenitet verkligheten.
Som tidigare ndmnts &r endast cirka 13 procent av kommuncheferna kvinnor. En kvinna i
denna studie utgor 14 procent av samtliga respondenter. Saledes motsvarar fordelningen i
denna studie mellan kvinnliga och manliga respondenter fordelningen sa som den ser ut i
verkligheten.

Konstruktion av intervjuguide

| utformningen av intervjuguiden har JdamO:s Analys Lénelots anvants som inspiration till att
tematisera fragestéllningarna (Harriman & Holm 2007). Analys Lonelots har dven stod i Jam-
stélldhetslagen (1991:433) som reglerar att varje arbetsgivare med mer an tio anstallda har
skyldighet att gora en lonekartlaggning i syfte att upptécka, forhindra och eliminera osakliga
Ioneskillnader. Lagen foreskriver att en samlad bedémning skall goras med utgangspunkt i
kriterier som kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsférhallanden. Som
stod i arbetet med Ionekartlaggning finns olika verktyg. De flesta arbetsvarderingssystem ut-
gar fran samma huvudfaktorer, som ofta delas in i olika delfaktorer. Internationella arbetsvar-
deringssystem utgar fran fyra huvudfaktorer:

Skill.
Responsibility.
Effort.

Working conditions.

De svenska motsvarigheterna definieras som:

Kunskaper och fardigheter — som behovs for att kunna utféra arbetet.

Ansvar — som arbetet kraver.

Anstrangning, psykisk eller fysisk — som arbetet kraver.

Arbetsforhallanden — under vilka arbetet utférs (Harriman & Holm 2007 s. 7ff.).

Analys Lonelots ar uppbyggd kring de fyra huvudomraden som anges i 2 § jamstalldhetslagen
(1991:433) for att beskriva och bedéma krav i arbetet, men i Analys Lonelots har omrade An-
strangning och Arbetsforhallanden sammanforts till ett huvudomrade och kallas Arbetsforhal-
lande (Harriman & Holm 2007 s. 7ff. jfr Gustafsson A & Szebehely 2007 s. 51). Denna studi-
es intervjumanual utgar ifran jamstalldhetslagens kriterier; kunskaper och fardigheter, ansvar,
anstrangning och arbetsforhallanden. Precis som i Analys Lonelots har kriterierna anstrang-
ning och arbetsforhallanden sammanforts till ett huvudomrade och kallas arbetsforhallande.
Jamstalldhet &r ej en variabel i arbetsvérderingssystemet Analys Lonelots utan en faktor som
for denna studie &r av stor relevans och vikt. Darutav har intervjuguiden utformats sa att temat
jamstalldhet fatt en sarskild punkt dock finns aven jamstalldhetsaspekter integrerade i de
andra fragestallningarna. Intervjuguidens huvudomraden eller huvudteman utgar saledes fran
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studiens syfte som ar att studera kommunchefers forestallningar om ledarskap i kommunal
aldreomsorg respektive teknisk forvaltning med utgangspunkt i ett genusperspektiv.

Vid den forsta intervjun, som fick utgdra en provintervju, var inte temat kunskaper med i

intervjuguiden, dock kom intervjupersonen in pa faktorer som kompetens, utbildning och
kunskaper, darfor lades temat kunskaper till i intervjuguiden. Efter provintervjun justerades
intervjuguiden med olika foljdfragor som stéalldes vid provintervjun men som inte var med
fran borjan. Dessa foljdfragor ar i intervjuguiden markerade med kursiv stil och anvandes i
évriga intervjuer da svaren var av den karaktaren att foljdfragan blev relevant att stalla (se
bilaga 1).
Styrkan i den kvalitativa intervjun ligger i att undersokningssituationen liknar ett vardagligt
samtal. | denna intervjuform utévar forskaren den minsta styrningen gallande respondenterna
(Hammersly & Atkinson 1995 s. 2ff; Kvale 1997 s. 13ff.). | stravan efter att lata intervjuper-
sonen paverka samtalens utveckling, anvands i denna studie en intervjuguide med halvstruk-
turerade fragor (se bilaga 1). Halvstrukturerade intervjuer karaktariseras i huvudsak av de-
skriptiva fragor (Kvale 1997 s. 81ff.). James P. Spradley (1979) delar in de deskriptiva fra-
gorna i fem olika kategorier och inom dessa klasser finns vissa under fragor. Den forsta grup-
pen kallar Spradley (1979) for grand tour questions. Dessa fragor ar till sin utformning myck-
et vida och sker ofta inom den studerade kontexten. Ofta leder en grand tour questions till
nasta niva av fraga namligen mini-tour question. Dessa fragor forsoker fa intervjupersonen att
isolera en viss handelse eller tidpunkt och berétta mer om den. Example questions far infor-
manten att specificera sig genom att konkretisera via ett exempel. Experience questions vill fa
informanten att beratta mer om en upplevd handelse. Native-language questions ar designade
for att minimera intervjuarens inflytande Over intervjusituationen, genom att anvinda de
sprakbruk som intervjupersonen sjélv anvander (a.a. s. 86ff.). | intervjuguiden, for denna stu-
die, anvands mestadels mini-tour questions da fragorna soker mer efter intervjupersonens be-
skrivningar av vissa isolerade begivenheter. Vidare bestar ocksa intervjuguiden av strukturella
fragor dar olika dmnen pa ett strukturerat satt har avklarats (se Kvale 1997 s. 125).

Intervjugenomférande

Vid den forsta telefonkontakten da intervjuerna bokades med kommuncheferna forklarades
syftet med studien. Alla intervjuer utom en genomfdrdes med hjélp av telefon. En intervju,
den forsta, genomfordes pa respondentens kontor och fick utgora en provintervju, varpa inter-
vjuguiden sedermera justerades efter. Provintervjun bedémdes innehalla en rik mangd infor-
mation och dérav vara relevant for att ta med i studiens empiri. Infor varje intervju har infor-
manten tillfragats om samtycke till att spela in intervjun pa band. Da intervjupersonen gick
med pa att banda intervjun klargjordes de etiska aspekterna for informanten och det gavs ut-
rymme for olika fragor.

Da jag har ett forflutet inom aldreomsorgen som enhetschef fordes samtalen mycket natur-
ligt tack vare denna kannedom om manga av de begrepp som respondenten anvande samt
genom mina goda kunskaper om den kommunala organiseringen. Kanske kan detta ségas vara
en form av native-language questions (se Spradley 1979 s. 89f.), dar min kunskap om kom-
munal organisering fick respondenten att kunna tala fritt och pa sitt eget ”sprak”. Intervjuaren
ar sjalva forskningsverktyget och en god intervjuare ar bade experten pa amnet for intervjun
och det manskliga samspelet (Kvale 1997 s. 136f.). Genom uppmuntrande hummanden,
ibland genom en léngre tystnad uppmuntrades intervjupersonen att beratta mer (se Spradley
1979 s. 58). Steinar Kvale (1997) skriver om kvalifikations kriterier for intervjuaren. Han
séger att intervjuaren skall vara kunnig, strukturerad, tydlig, véanlig, kanslig, éppen, styrande,
tolkande, minnesgod och kritisk (a.a. s. 138).
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Vid genomférandet av intervjuerna kompletterades intervjuerna med faktiska uppgifter
géllande vilken utbildning enhetscheferna i &ldreomsorgen respektive enhetscheferna i den
tekniska forvaltningen har samt hur mycket personal respektive enhetschef i aldreomsorgen
och i den tekniska forvaltningen ansvara for. Vidare efterfragades foljande dokument; kom-
munens jamstalldhetsplan, arbetsbeskrivning for enhetschefer i aldreomsorgen och i den tek-
niska forvaltningen, arbetsbeskrivning for kommunchefen och ett organisationsschema for
kommunen. | samtliga fall e-postades denna forfragan till kommunchefen (se bilaga 2). | de
flesta fall kom sedan denna information via e-post, vanlig post eller genom telefonsamtal fran
kommunchefens sekreterare. Det ar saledes viktigt att uppmarksamma att kommuncheferna
sjalv inte har svarat pa de faktiska uppgifterna.

Databearbetning och analys

Analysen av de kvalitativa forskningsintervjuerna paborjades egentligen direkt i samband
med intervjuernas genomforande (jfr Kvale 1997 s. 1471.). Intervjuerna till denna studie hade
formen av ett strukturerat samtal med 6ppna fragestéllningar. Det fanns en 6ppenhet for foljd-
fragor vilket gjorde att intervjuerna pa sa vis blev unika. Det mer strukturerade analysarbetet
gjordes sedan i samband med utskriftsarbetet. Utskrifterna har, vid tillvagagangssattet av ana-
lysen, forst lasts med utgangspunkt i ett helhetsperspektiv, dar det 6vergripande innehallet i
intervjuerna har fangats i var och en av intervjuerna. Darefter har respondenternas svar grup-
perats med hansyn till hur de innehallsmassigt stamde éverens eller ssmmanféll. Genom des-
sa grupperingar vaxte saledes vissa centrala kategorier fram. Saledes har processen pendlat
mellan helheten och delarna och formats till en annan mer abstrakt helhet.

Det intervjumaterial som ligger till grund for analysen bestar av cirka 70 sidor. Materialet
har bearbetats, tolkats och analyserats med utgangspunkt i riktlinjer for kvalitativ analys som
bygger pa att materialet kategoriserats och tematiserats. Detta skedde genom att materialet
forst genomléastes i sin helhet. 1 genomlésningen framtradde olika kategorier som aterfinns
som huvudrubriker i analysen. De tre forsta kategorierna; den organisatoriska kontexten,
kommuncheferna och ledarskap i aldreomsorg och teknisk forvaltning behandlar grund-
laggande uppgifter om de undersokta kommunerna sa som hur de &r organiserade, vilken bak-
grund kommuncheferna har samt hur mycket anstalld personal enhetscheferna i aldreomsor-
gen respektive teknisk forvaltning har. Under kategorin; kommunchefernas férklaring om or-
ganisering finns fem teman. Dessa teman baseras pa vissa gemensamma nyckelord som ater-
finns i materialet. Dessa nyckelord sorterades sedan in i olika teman, se tabell 1.

Vidare aterfanns i kommunchefernas forklaringar ytterligare tre kategorier; Aldreomsor-
gens enhetschefers arbetsmiljo, skillnader i manligt och kvinnligt ledarskap samt atgarder i
jamstalldhetsplanerna. Kategorier utgar alla ifran att svara pa studiens syfte och fragestall-
ningar men de ar ocksa ett resultat av de fragor som stéllts i intervjuguiden, vad kommunche-
ferna valt att tala om samt de tolkningar som gjorts av den insamlade empirin. De tre sist-
namnda kategorierna ar sarskilt ett resultat av mer specificerade fragor i intervjuguiden och
som stélldes under intervjuerna.
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Tabell 1: Nyckel ord i kommunchefernas forklaringar, gallande organiseringen av aldreomsorgen och den tek-
niska forvaltningen, och hur de har kategoriserades in i olika teman.

Nyckel ord i kommunchefernas forklaringar Teman

Kvinnors senare tilltrade till arbetsmarkanden Historiska forklaringar och tradition
Kvinnor av tradition véardat gamla

Kvinnor har mindre erfarenhet av organisationer da de ej gjort lumpen

Nedskarningarna pa 80-talet

Omsorgen kostar Ekonomiska forklaringar
Fler enhetschefer i &ldreomsorgen blir for dyrt

Att inte ta in fler enhetschefer i aldreomsorgen blir dyrt

Politiker vill inte satsa pengar pd omsorgen

Teknik ar svart Kvalificerat arbete
Omsorg &r l&tt

Kvinnor kan omsorg naturligt

Lag uthildningsniva i omsorgen bland enhetscheferna

Hog utbildningsniva i teknisk forvaltning bland enhetscheferna

Geografi da omsorg utfors inom en geografisk narhet Organisatoriska forklaringar
Fler deltidsanstallda i omsorgen

Personal arbetar dygnet runt i omsorgen

Omsorg &r en och samma syssla

Teknik dr komplicerat

Kvinnor séager inte ifran om att de har for mycket personal Forklaringar gallande kvinnliga egenskaper
Det ligger i kvinnors natur att sta ut med mer

Kategoriseringarna skall fungera som ett hjalpmedel for att soka efter det som kannetecknar
sérskilda aspekter i materialet (Kvale 1997 s. 184f.). | denna studie &r intervjuerna och de
transkriberade materialet premisserna ur vilket de logiskt giltiga slutsatserna skall dras ifran
dvs. deduktionen. Det bor dock i detta sammanhang papekas att kategoriseringen ar en tolk-
ning av manga andra mojlig tolkningar och att konstruktioner alltid férekommer mot bak-
grund av forskarens egna preferenser.

Validitet och reliabilitet

En studies trovérdighet och tillférlitlighet handlar om att forskaren faktiskt undersdker det
som avses att undersokas och att detta ar utfort pa ett vetenskapligt godtagbart sétt (Kvale
1997 s. 207f.). God reliabilitet innebar att en studie ar tillforlitlig och att métningarna ar kor-
rekt gjorda (Kvale 1997 s. 207ff; Silverman 2000 s. 174ff; Trost 2005 s. 111ff.). En hog grad
av reliabilitet ar en forutsattning for en hog validitet. Detta stéller stora krav pa att forskaren i
initieringsfasen formulerar fragor enligt studiens syfte och en intervjumanual som ar val for-
ankrad i studiens syfte (se Marlow 2005 s. 88). Till grund for intervjuguiden i denna studie
ligger givetvis studiens syfte och fragestéllningar men &ven de erfarenheter som arbetsvarde-
ringsforskningen frambringat. | avsnittet Konstruktion av intervjumanual beskrivs hur JimO:s
Analys Lonelots anvants som inspiration till att tematisera fragestallningarna och for utform-
ningen av intervjuguiden.

Validitet harror till trovardigheten eller giltigheten i en studie dvs. om fragorna har stéllts
pa ett sddant satt att kommunchefers forestallningar om ledarskap i aldreomsorgen respektive
teknisk forvaltning kommer fram. | denna studie har stor vikt lagts vid att gora forskningspro-
cessen sa transparent som mojligt detta for att underlatta for lasaren att avgora studiens tillfor-
litlighet. Det innebér en detaljerade beskrivningar av hur materialet samlats in, bearbetats och
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analyserats. Det empiriska materialet presenteras ocksa med omfattande citat som illustrerar
grunden for analysen. De urval av citat som presenterats har genomgatt en smarre redigering
med syfte att 6ka lasbarheten. I citaten markerar ... en tveksamhet eller en l&ngre paus i inter-
vjupersonens verbala resonemang. Redigeringarna andrar dock inte meningen i det som inter-
vjupersonen sager. Da vissa citat forkortats symboliserar tecknet [...] att delar av resone-
manget tagits bort. Detta ar for att fa med sjalva karnan i respondenternas argumentation utan
att talsprak och diverse utfyllnad i spraket som sker under betingelsen av ett vanligt samtal
skall stora sjalva karnan i citatet. Citaten ar skilda fran den lépande texten med indrag och
kursiv text detta for att pa ett tydligare vis framhava delar av det empiriska materialet.

| denna studie starks ocksa validiteten genom att lasaren forses med beskrivningar av teo-
retiska utgangspunkter, kriterier vid val av respondenter samt kan ta del av intervjuguiden
(bilaga 1). | den kvalitativa metoden sker insamlandet av information under betingelser som
ar narliggande den verklighet som avses undersokas och detta styrker undersokningens tro-
vardighet ytterligare (se Silverman 2000 s. 188).

Generaliserbarhet

| den kvalitativa metoden &r syftet att studera det saregna och unika. Det kan vara fraga om att
inventera, uttyda och forsta fenomen med ideografisk (hander bara en gang) pragel (Marlow
2005 10f.). Det som daremot inte gar att uttala sig om ar undersokningens giltighet i det avse-
endet att den galler for andra. De resultat som i denna studie framkommer genom intervjuer
med kommunchefer, galler enbart for de enskilda kommuncheferna. Det gar inte att utga fran
att det kvalitativa resultatet ar generellt. Den kvalitativa metoden ger saledes goda mojligheter
till att gora relevanta tolkningar, men dessa blir inte generella eller entydiga (Holme & Sol-
vang 1997 s. 93ff.). Silverman (2000) motsatter sig detta argument da all forskning paverkar
manniskors liv, vilket maste vagas mot kunskaps- och informationsbehovet. Den kunskap
som efterstravas maste vara generaliserbar. Om meningen inte ar att generalisera sa ar kun-
skapen bortkastad och ger ett etiskt dilemma. Generaliserbarhet behdver déremot inte vara
statistiskt generaliserbar. Att med utgangspunkt fran specifika fall kunna dra lardomar &r
minst lika viktigt. Forskaren skall argumentera med ord, begrepp och teorier fér generaliser-
barhet (a.a. s. 102). Av 290 kommuner i Sverige sa ingar i denna studie 7 av dessa kommu-
ners kommunchefer. Detta utgor ett urval pa 2,4 procent. Av dessa 7 kommunchefer &r en
kvinna, vilket utgér 14 procent av den totala undersokningspopulationen. Enligt Ingrid Toll-
gerdt-Andersson (2003) ar endast 13 procent av kommuncheferna kvinnor (a.a. s. 6). Saledes
ar fordelningen av kon mellan respondenterna i denna studie 6verensstimmande med verklig-
heten. Emellertid bér denna studie forst och framst ses i termer av en mer explorativ karaktér
dar fortsatta forskning &r det primara malet. Denna studie gor inget ansprak pa statistisk gene-
raliserbarhet, utan de resultat som redovisas géller endas for dessa kommunchefer.

Etik och metoddiskussion

Enligt Silverman (2000) &r det aldrig mojligt med neutralitet, men forskaren skall strava efter
att uppnd en vardefrihet. | de kvalitativa metoderna finns utrymme att anvanda de etiska
aspekterna i en kontinuerlig reflektion. Detta bor saledes forskaren ocksa gora for att uppna
vardefriheten. Forskaren har det yttersta ansvaret for att forskningen ar av god kvalitet och
moraliskt acceptabel (Silverman 2000 s. 57). Forfattaren till denna studie har saledes genom
att gora studien sa transparent som det ar majligt, utan att konfidentialiteten avslojas, beskrivit
tillvagagangssatt och genom citat den insamlade empirin. Konfidentialitetskravet innebar att
alla uppgifter om personer som ingar i undersokningen skall ges storsta méjliga konfidentiali-
tet (Vetenskapsradet 2002 s. 7ff.). Darav anges inte namn eller andra specifika omstandigheter
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for de medverkande kommunerna da dessa skulle kunna avsléja respondenternas identiteter.
Vidare forvaras inspelat material och transkriberat material pa ett sadant satt att obehdriga ej
kan fa tag i materialet. Informationskravet beaktas i denna studie genom att deltagarna infor-
merats om undersokningens syfte (bilaga 3) (Holme & Solvang 1997 s. 334ff.). Samtyckes-
kravet uppmarksammas i denna studie genom att deltagarna sjalva har bestamt dver sin med-
verkan i studien och muntligen l&mnat sitt samtycke. Nyttjandekravet beaktas genom att del-
tagarna informeras om att materialet endast kommer att anvandas i forskningssyfte (Veten-
skapsradet 2002 s. 14).

RESULTAT OCH ANALYS

| detta avsnitt presenteras studiens resultat och analys. Inledningsvis ges en 6éverblick dver
den organisatoriska kontexten i de undersokta kommunerna. Detta f6ljs av avsnittet ledarskap
i aldreomsorgen och teknisk forvaltning dar kommunchefernas forestallningar om antalet an-
stéllda per enhetschef stélls mot de faktiska siffrorna. Vidare presenteras under olika teman
kommunchefernas forklaringar om varfor organiseringen av ledarskapet inom aldreomsorgen
och inom den tekniska forvaltningen skiljer sig at. Dessa teman ar: Historiska forklaringar
och tradition, ekonomiska forklaringar, kvalificerat arbete, organisatoriska forklaringar och
forklaringar gallande kvinnliga egenskaper. Avslutningsvis behandlas aldreomsorgens en-
hetschefers arbetsmiljo, kommunchefernas syn pa skillnader i manligt och kvinnligt ledarskap
samt de atgarder i jamstalldhetsplanerna som kommunerna har for att utjamna skillnaderna i
ledarskapets forutsattningar.

Den organisatoriska kontexten

Organiseringen av verksamheten i de sju kommuner som ingar i denna studie skiljer sig at.
Kommun C och G har en klassisk hierarki med kommunledning och kommunchef som hégsta
tjanstemannaorgan foljt av ett antal forvaltningar. Kommun G (se figur 3) har en organisation
dar aldreomsorgen svarar under socialtjansten. Detta innebar att det finns en socialtjanstchef
som samtidigt ar forvaltningschef och dverordnad en &ldreomsorgschef som ar verksamhets-
chef med ansvar for enhetscheferna.

Kommunledningsférvaltningen
Kommunchefen

I 1
[ Socialférvaltningen ‘ Teknisk foérvaltning

[ Aldreomsorgen

Figur 3: Organisation i kommun G.
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Kommun C (se figur 4) har en teknisk forvaltning och en omsorgsférvaltning som lyder under
kommunledningskontoret med kommunchefen som hdgsta tjansteman. Bade den tekniska
forvaltningen och omsorgsférvaltningen har en forvaltningschef som ar understalld kommun-
chefen och beslutande politiker i respektive ndmnd. Under forvaltningschefen verkar enhets-
chefen med det direkta personalansvaret dver den operativa personalen. Kommun C &r den
enda av de undersokta kommunerna som har en kvinnlig kommunchef.

Kommunlednings-
leontor

Kommunchef

Telsk firvaltning Omsorgsfirvalining

Figur 4: Organisation i kommun C.

Kommun E och F har ocksa en organisation som paminner om varandra. | kommun E (se fi-
gur 5) ingar alla forvaltningar i kommunledningskontoret. Detta gor att kommunchefen sjalv
ocksa ar forvaltningschef éver samtliga forvaltningar. Under kommunchefen finns saledes
endast verksamhetschefer och under dessa enhetschefer.

Kommunledningskontor ’_
Kommunchet

Socialtjanst
Aldreomsorg

‘ Tekniskt kontor }_

Figur 5: Organisation i kommun E.

I kommun F (se figur 6) ligger den tekniska forvaltningen som en enhet inom kommunstyrel-
sen och kommunchefen ar séledes forvaltningschef for den tekniska enheten. Aldreomsorgen
ligger som en del i socialférvaltningen dar socialchefen ar forvaltningschef. Under socialche-
fen finns en vard- och omsorgschef och under denna lyder enhetscheferna.

Kommunstyrelsen
Kommunchefen
Teknigk enhet

Socialférvaltningen
Vard och omsorg

Figur 6: Organisation i kommun F.
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I kommun A, B och D ligger delar eller hela verksamheter i aktiebolag. I kommun A (se figur
7) ér den tekniska forvaltningen lagd pa entreprenad och skéts av ett aktiebolag som &r sam-

agt av tre kommuner.

[ Kommunalférbundet I

[ Kommunledningen } { Tekniskt bolag AB
Socialforvaltning
Aldreomsorgen

Figur 7: Organisation i kommun A.

I kommun D (se figur 8) &r endast en del av den tekniska forvaltningen, raddningstjansten,
lagd pa entreprenad. Raddningstjansten sorterar direkt under raddningsnamnden i ett samarbe-
te med tva andra kommuner. Dock &r resten av kommunens tekniska delar kvar i den tekniska
forvaltningen. Aldreomsorgen i kommun D &r organiserad inom socialforvaltningen dér soci-
alchefen &r forvaltningschef och aldreomsorgschefen ar verksamhetschef. Under verksam-
hetschefen lyder enhetscheferna.

‘ Kommunstyrelsen

Kommunledningsforvaltningen \ | Riddningsnimnden
Kommunchefen |
| l ] |
SocialfSrvaltningen ‘ ‘ Teknisk forvaltning ‘ ‘ Riddningstjinsten ‘

‘ Aldreomsorg

Figur 8: Organisation i kommun D.

Kommun B (se figur 9) har bolagiserat omsorgen i ett féretag som delvis &gs av kommunen.
Men kommunens myndighetsutévning och utredningar inom socialtjanstens omrade bedrivs
fortfarande av kommunen. Handlaggare som gor dessa bedémningar finns inom socialférvalt-

ningen.
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L Kommunstyrelse ‘

I
| ; .
[ Omsorgsnamnd ’ Kommunledningen

Kommunchef

Omsorgsbolaget AB I 1
SocialférvaltningenJ Teknisk forvaltning

Figur 9: Organisation i kommun B.

Kommunchefen har i de kommuner déar verksamheter bolagiserats inte det hdgsta ansvaret
over dessa verksamheter. Men for denna studie ar det dndock intressant att beakta olika satt pa
vilka kommunerna valjer att organisera verksamheterna. Denna genomgang av kommunernas
organisatoriska kontext visar att den tekniska forvaltningen allt oftare forlaggs pa entreprenad
och att det finns fler organiseringsalternativ for den tekniska verksamheten. Denna studie in-
kluderar en kommun dér omsorgen har bolagiserats vilket ger mojligheten att ocksa studera
en kommun som gatt ifran den traditionella organiseringen av omsorgen. Det &r saledes in-
tressant att uppméarksamma att denna bolagisering lett till &ndrade forutsattningar for aldre-
omsorgens enhetschefer. Da bolaget tog 6ver kommun B:s dldreomsorg hade enhetscheferna
cirka 70-90 understallda, vilket efter bolagiseringen andrades till mellan 40 och 50 anstallda.

Dessa tre kommuners bolagiserade verksamheter &gs delvis av kommunerna. Detta inne-
bér att kommunerna har indirekt ett ansvar for de bolagiserade verksamheterna, medan bola-
gen har ett primart ansvar for kvalitén. Kommunerna har ocksa ett ansvar for kvalitén i servi-
cen och i tjansterna oavsett om kommunen tillhandahaller dessa sjalv eller koper tjansterna av
andra aktorer.

Kommuncheferna

Kommunchefernas yrkes- och utbildningsbakgrund varierar, se tabell 2. En av respondenterna
ar utbildad bibliotekarie, en &r journalist och tva har férvaltningslinjen® som utbildningsbak-
grund. De andra tre respondenternas utbildningsbakgrund ar militarofficer, civilekonom och
naturvetare.

> Vid sidan av den sociala linjen (det nuvarande socionomprogrammet) fanns tidigare s.k. socialkommunal linje
eller forvaltningslinje. Denna utbildning &r numera avskaffad. Forvaltningslinjen byggde i hog grad pa en bred
samhéllsvetenskaplig inriktning av studierna vilket forstarktes genom nagon typ av styrande linjeorganisation
(Hogskoleverket 1997, s. 119).
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Tabell 2: Respondenternas uthildningsbakgrund och kén samt kommunchefernas uppskattning av antalet tillsvi-
dareanstallda och visstidsanstallda per enhetschef inom &ldreomsorgen jamfért med de faktiska uppgifterna om
antalet anstéllda per enhetschef.

Respondent Kén Utbildning Anstallda per enhetschef Anstallda per enhets-

inom &ldreomsorgen chef inom teknisk for-
valtning

Uppskatt- Faktiska Uppskatt-  Faktiska
ning uppgifter ning uppgifter

A Man Militarofficer 60 60-70 5-15 12-60

B Man Journalist 60-70 40-50 20 5-9

C Kvinna  Bibliotekarie 45-55 28-50 35 14

D Man Civilekonom 14-40 20-30 20 3-140

E Man Naturvetare 80-90 36-62 6-40 6-30

F Man Férvaltningslinjen 25-70 40-70 30-40 3-10

G Man Forvaltningslinjen 10-50 15-60 7-30 10-40

Kommunerna varierar i storleksordningen fran cirka 100 000 invanare i den storsta kommu-
nen till cirka 10 000 invanare i den minsta kommunen. Kommunerna ar jamnt fordelade i lan-
det och bade landsbygdskommuner samt kommuner i storstadsregioner ar representerade.

Ledarskap i aldreomsorg och teknisk férvaltning

Samtliga kommunchefer instdmmer i att forsta linjens chef i &ldreomsorgen och forsta linjens
chef i den tekniska forvaltningen befinner sig pa motsvarande niva i den organisatoriska hie-
rarkin da de ar mellanchefer med direkt ansvar for den operativa personalen. Enhetscheferna
har ett likvardigt ansvar som forutom personalansvaret ocksa bestar av budgetansvar, admi-
nistrativt ansvar och arbetsmiljéansvar. Dessutom skall enhetscheferna leda och fordela, géra
langsiktig strategisk planering samt halla en god kommunikation med utférarna, dvs. den per-
sonal som tillhandahaller servicen eller omsorgen.

Kommunchefernas uppskattning av antal tillsvidareanstéllda och visstidsanstéllda per en-
hetschef inom dldreomsorgen stéllt mot de faktiska uppgifterna om anstéllda per enhetschef i
tabell 2. Antalet anstéllda per enhetschef innefattar inte timvikarier utan endast tillsvidarean-
stéllda och visstidsanstéllda. Noterbart &r att kommun B och C nyligen omorganiserat sina
respektive verksamheter och darigenom halverat antalet anstéllda per enhetschef i dldreom-
sorgen.

Tabell 2 visar ocksa kommunchefernas uppskattning av antal tillsvidareanstallda och viss-
tidsanstéllda per enhetschef i den tekniska forvaltningen samt de faktiska uppgifterna om an-
talet anstallda per enhetschef. I kommun A géller de faktiska uppgifterna om den stora perso-
nalgruppen pa 60 anstallda for lokalvard. Detta géller dven i kommun G dar enhetschefen for
lokalvarden och enhetschefen for kost har 25 respektive 40 anstallda. Det mest avvikande
resultatet finns i kommun D dar chefen for fastighetsservice har 140 anstéllda. | samma kom-
mun har den enhetschef som ansvarade for nast mest anstéllda 40 medarbetar, och det &r en-
hetschefen for Gata/park.

Kommuncheferna estimerar att enhetscheferna i den tekniska forvaltningen har nagot
mindre anstallda per enhetschef &n vad de faktiskt har. Kommuncheferna anger att &ldreom-
sorgens enhetschefer nastan har det dubbla personalantalet per enhetschef i jamforelse med
enhetschefer i den tekniska forvaltningen. Kommuncheferna antar att dldreomsorgens enhets-
chefer har ndgot mer anstéllda &an vad de egentligen har. Kommunchefernas uppskattning av
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antalet anstéllda per enhetschef i den tekniska forvaltningen tenderar att stimma ganska Vvl
Overens med de faktiska uppgifterna om antalet anstallda per enhetschef. Det finns dock en
skillnad &ven inom den tekniska verksamheten. Kommunchefernas uppskattning av antalet
anstéllda per enhetschef stammer val 6verens med de traditionellt tekniska verksamheterna
men i de mer kvinnodominerade omradena som stad och kost hade kommunchefen svart att
uppskatta antalet anstéllda per enhetschef. Detta kan bero pa att flera av kommunerna nyligen
omorganiserat och forlagt enheter for stdd och kost under den tekniska forvaltningen.
Genomgaende for det empiriska resultatet ar att enhetschefer i dldreomsorgen generellt har ett
storre personalansvar dn enhetscheferna i den tekniska forvaltningen, detta dverensstammer
ocksa med andra studiers resultat (se Forsberg Kankkunen 2006; Westberg & Armelius
1998).

Kommunchefernas foérklaringar om organisering

Kommunchefernas forestallningar eller forklaringar till varfor organiseringen av ledarskapet
inom aldreomsorgen och inom den tekniska forvaltningen skiljer sig at kan indelas i teman
om; historiska forklaringar och tradition, ekonomiska férklaringar, kvalificerat arbete, orga-
nisatoriska forklaring och forklaringar gallande kvinnliga egenskaper. Kommuncheferna kan
ha angett flera olika forklaringar, men samtliga kommunchefers forklaringar kan samlas under
dessa teman.

Historiska forklaringar och tradition

| fem av kommunchefernas beréttelser utkristalliseras en historisk forklaring till den traditio-
nella uppdelningen mellan manliga och kvinnliga arbeten. Kommunchef A:s resonemang illu-
strerar synen pa den militara organisationen som norm for ett bra ledarskap:

Alla man historiskt har gatt igenom det militara och dar jobbar man mycket med organisa-
tion och ledningsfragor. Alla har fatt itutat i sig hur man strukturerar och driver en organi-
sation. Hur driver man upp den, hur stora grupper ar det och sadan saker... Det har liksom
satt sig in och det har gatt i mangariga traditioner med att jobba med dessa fragor. Kvin-
norna har inte gatt den dar (militara) vagen. De ar for det forsta som grupp betraktade ratt
sd nya pa arbetslivet i denna storleksordning. De har inte gatt den har traditionella utbild-
ningen som ... ja vad skall jag kalla den ... Indoktrineringen...

Genom militartjanst har mannen fatt battre forutsattningar att forsta organiseringen av arbetet.
Pa grund av att kvinnor saledes bade ar relativt nya pa arbetsmarknaden och ej har denna
manliga tradition av militart ledarskap eller bakgrund i att forsta organisationer och organise-
ring av arbete ser aldreomsorgen ser ut som den gor i dag med stora personalgrupper. Forklar-
ingen kan ocksa relateras till den priméra eller ursprungliga konssegregeringen som uppstod
till foljd av att kvinnorna forut var helt eller delvis utestangda fran arbetsmarknaden (Lov-
strom 2004 s. 41ff.).

Kommunchefen kommer sjalv fran en militar bakgrund och har den militara organisatio-
nen som ett ideal vilket troligtvis forklarar dennes syn pa ledarskap. 1 kommunchefens reso-
nemang ses mans traditionella bakgrund i det militara som en slags norm pé vad som ar meri-
terande kunskaper att ha i en chefsposition samt som ett ideal pa organiseringen av en verk-
samhet. Deltagande i en militrorganisation behover troligtvis inte innebara att denna erfaren-
het ar overforbar till andra arbetsforhallanden och organisationer. Aldreomsorgens organise-
ring maste istallet ses med utgangspunkt i arbetets speciella kontext och kan séledes inte lik-
stallas med den organisatoriska struktur som konstitueras i den militara verksamheten. Aldre-
omsorgen och den militara organisationen bygger pa helt olika vardegrunder dar dldreomsor-
gen kraver flexibilitet och anpassningsbarhet medan den militdra strukturen &r mer stringent.
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Aven intervjuperson B anger en historisk forklaring som rér sig om manliga och kvinnliga
traditioner:

Men det har har ju varit ett yrke dar man egentligen inte har stallt nagra sarskilda utbild-
ningskrav och det beror definitivt pa att det har varit ett kvinnoyrke. Det har val funnit na-
gon slags tro pa det har omhandertagande perspektivet &r genetiskt betingande pa nagot
satt och bara om man skickar nagon som &r kvinna sa blir det bra. Det tror jag absolut.

Intervjuperson B skildrar en forklaring om ett historiskt arv av ett oorganiserat arbete och som
saknar en professionalisering. Denna brist pa professionalisering lever kvar an i dag. | denna
historiska tradition finns en forestallning om att kvinnor, dvs. underskéterskorna och vardbi-
tradena, naturligt skall kunna ta hand om gamla och att det pa sa vis inte anses nodvandigt
med att ha en arbetsledare. Intervjuperson B skiljer pa chefskap och ledarskap och berattar att
ledarskapet dvs. att handleda och faktiskt leda en grupp inte setts nddvandigt inom aldreom-
sorgen. Intervjupersonen anser att personalgrupper om 60-70 anstallda & omojligt att leda.
Aldreomsorgen ar en dygnetruntverksamhet och med s stora personalgrupper finns det en-
hetschefer i &ldreomsorgen som inte ens har traffat all sin personal. Intervjuperson B fortsatter
sitt resonemang med att dra paralleller till 1980-talets nedskarningar och tron pa de platta or-
ganisationerna:

S& att det har varit en ratt konstig utveckling i det har for man har ju avvecklat mellan ni-
vaer pa valdigt manga stallen och det avvecklandet har skett tillsammans med de fackliga
organisationerna for det fanns en Gvertro pa de har platta organisationerna i slutet pa 80
talet och vid borjan av 90-talet. Det innebar ju att man faktiskt tog bort valdigt mycket mel-
lanchefer och trodde pd s& att sdga gruppens inneboende styrka att kunna styra sitt eget
arbete, men dar jag tror att den har vagen av langtidssjukskrivningar av psykosociala skél
den harror ju valdigt mycket fran det har faktiskt.

Under 80-talet skedde en avveckling av mellannivaerna dér enhetschefer togs bort och perso-
nalgrupperna slogs samman i mycket stora personalgrupper. Som en féljd av de stora perso-
nalgrupperna, berattar intervjuperson B, s& skedde ocksa en okning av sjukskrivningar. Aven
intervjuperson D namner nedskarningarna pa 1980-talet och idealet om platta organisationer
som en orsak till varfor dldreomsorgens enhetschefer har stora personalgrupper. Bade inter-
vjuperson B och D anser att de stora personalgrupperna for aldreomsorgens enhetschefer ej ar
en idealisk situation for att kunna bedriva ett avancerat och optimalt ledarskap. | intervjuper-
son B:s kommun har &ldreomsorgen till stora delar lagts pa entreprenad och dar igenom har
personalgrupperna halverats. Intervjuperson D ser dock ingen forandring i sin kommun da
detta ej ar en prioriterad fraga hos politikerna. Samtidigt framtrader en forandrad syn da
kommunchefen tror att politikerna borjar inse att dessa stora personalgrupper leder till kost-
samma sjukskrivningar bade bland enhetscheferna och bland omsorgspersonalen. Konsekven-
serna av sjukskrivningar bland enhetschefer i aldreomsorgen har uppméarksammats nationellt
av Arbetsmiljoverket. 1 en tillsyn av enhetschefernas arbetsmiljo beskrevs arbetet vara risk-
fyllt och det fanns en uppenbar risk for psykisk overbelastning. Vidare beskriver tillsynen
ocksa att denna 6verbelastning pa enhetscheferna far konsekvensen nedat i organisationen da
personalen inte far ett tillrackligt stod (se Sjostrom Ross 2004). Trots dessa konsekvenser
framtrader ocksa en ovilja bland personalen och politiker att tillsatta fler chefer. Personalen
tycker att resurserna kan anvandas till omsorgstagarna och politikerna har en installning om
att underskaéterskorna och vardbitradena klarar arbetet trots bristande chefskap.

Kommunchef G har dock en lite positivare bild om att fordndringar kommer att ske nar
det géller organiseringen av ledarskapet i &ldreomsorgen:

Det ar val inte alltid heller genom tiderna sa oerhdrt populart att prata om att man satsar
pa att ha mycket chefer osv., tyvarr. Ja och historiskt kanner jag att det kanske ett sddant
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samband men daremot tror jag att man ar pa védga att tanka lite annorlunda nu nar man ser
hur mycket man forlorar pa ... verksamhetsméassigt pa att spara pa chefer... det gat at ratt
hall.

Kommunchef G sager att det funnits ett motstand att satsa pa fler chefer men att utvecklingen
i dag tenderar till att kommunerna satsar pa fler chefer. Detta beror pa att kommunerna snara-
re har forlorat pa att spara in pa mellancheferna da sjukskrivningarna 6kat och den psykosoci-
ala arbetsmiljon blivit sdmre. Det finns en ganska tydlig historisk forklaring till dessa stora
personalgrupper som under 90-talet blev allt mer vanliga i kommunerna till f6ljd av en dalig
ekonomi och de decentraliseringar som skedde. Denna historiska forklaring ligger i det som
intervjupeson B sdger om att verksamheten vilar pa en tradition av oorganiserat arbete. Det
var forst under 1950-talet som den véxande aldrebefolkningen borjade stélla krav pa en orga-
niseringen av aldreomsorgen (Trydegard, 1996 s. 171ff.). Detta genom Roda korset som an-
stédllde hemmafruar for att hjalpa aldre i deras hem (Ede, 2005 s. 11). | denna nya form av
organisering ansags det inte var nédvéandigt med utbildning fér hemsamariterna i att ge gam-
mal hjalp i hemmet och inte heller ansags det nédvéandigt med arbetsledning eller handledning
(Trydegard, 1996 s. 173). Denna forestallning om att det inte beh6vs en organisation och en
arbetsledning inom aldreomsorgen anser kommunchef C fortfarande lever kvar hos politiker-
na nar de slentrianméssigt” tror att underskoterskorna och vardbitradena loser arbetet utan en
arbetsledare.

Under 1960 och 1970- talet skedde omfattande kommunsammanslagningar men inget in-
tresse dgnades direkt at chefens betydelse utan i stéllet handlade debatten at i vilken omfatt-
ning och pa vilket satt som de offentliganstalldas inflytande kunde sakerhetsstallas utan att
tumma pa den politiska demokratin. Hagstrom (2003) skriver att det under denna period i
somliga kretsar var “narmast tvivelaktigt att vara chef” (a.a. s. 311). Denna beskrivning ater-
kommer bade i kommunchef C och G:s resonemang. De sager att det hos bade anstéllda och
politiker inte &r populért eller att det finns en radsla for att satsa pa fler chefer.

Under 1980-talet skedde precis som kommuncheferna papekat en kraftig reduktion av
mellanchefsnivaer (Hagstrom, 2003 s. 312f.). Ambitionen var att platta ut organisationen sa
langt som mojligt (Ede 2005 s. 15; Hagstrom 2003 s. 314). Dessa forandringar paskyndades
av besparings- och neddragningsatgarderna som intensifierades under 1990-talet (Ede 2005 s.
15; Hagstrom 2003 s. 314). Men under 1990-talets nedskarningsdebatt borjade ocksa roster
héjas och 1 vissa avseenden kan 1990-talet betraktas som ett decennium av sjélvrannsakan
inom det offentliga omradet (Hagstom 2003 s. 314ff.). Denna rannsakan tycks finnas bland
samtliga kommunchefer som ingar i denna studie. En av anledningarna till denna sjalvrannsa-
kan kan, med utgangspunkt i den samlade empirin, var att kraven pa en forandrad organisa-
tion mycket beroende pa den dkade konkurrensen. Intervjupeson G illustrera denna forand-
ring:

[...] det kan ju finnas en sadan historisk bakgrund ocksa for jag tror att just det &r en verk-
samhet som forandrats enormt mycket ja de sista 20-30 aren. [...] Det &r en enorm utveck-
ling [...] Organisationen har liksom kanske inte h&dngt med.

Intervjuperson G berattar att utvecklingen bestar i en 6kad professionalisering med allt mer
avancerade arbetsuppgifter for omsorgspersonalen. | denna utveckling har kommunens aldre-
omsorg ej hangt med i att anpassa organisationen efter de férandrade forutsattningarna. Hag-
strom (2003) skriver att de tillampade decentraliserade l6sningarna i syfte att platta ut organi-
sationer har skapat ett ledningsvakuum mellan organisationens hdgsta ledning och den opera-
tiva verksamheten. Det saknas den sammanhallande lanken som mellancheferna tidigare re-
presenterade. | aldreomsorgen dar enhetschefen ansvarar for drygt hundratalet medarbetare
framstar det som i det narmaste omojligt att uppratthalla ett kvalificerat ledarskap. Hagstrom
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(2003) skriver att stora delar av den offentliga sektorn i dag forsoker atgarda chefsunderskot-
tet och han havdar att 2000-talet ar decenniet for mellanchefens aterkomst (a.a. s. 316ff.).

Intervjuperson C berattar att trots att det finns kunskap om chefens betydelse for att skapa
bra arbetsmiljoer, finns en "slentrianmassighet™ som gor att kommuner i dag inte satsar pa
fler chefer. Intervjuperson D anser att det finns kunskap om att fler chefer behévs men att
resurserna inte racker till for att genomféra den rekrytering som det skulle kravas. Aven inter-
vjuperson G berattar om att situationen har uppmarksammats och att den nuvarande organise-
ringen visat sig vara foga lénsam. En tolkning &r att det saledes finns en insikt i kommunen att
fler enhetschefer kommer att behdvas och att det ekonomiskt inte ar I6nsamt att ha dessa stora
personalgrupper da de leder till 6kningar av sjukskrivningar. Trots detta anger flera kommun-
chefer i denna studie just ekonomiska aspekter som en orsak till de stora personalgrupperna,
vilket utvecklas vidare nedan.

Ekonomiska forklaringar

De ekonomiska forklaringarna i form av bristande resurser ses av. kommuncheferna som en
orsak till varfor &ldreomsorgens enhetschefer har mer anstéllda per enhetschef &n inom den
tekniska forvaltningen. Det framkommer ocksa en otydlighet mellan politiker och kommun-
chefer da det ar politikerna som fordelar resurserna. Sarskilt tydlig ar denna diskrepans mellan
politiker och kommunchefer da flera av kommuncheferna séger att de inte anser att det ar
Onskvart att &ldreomsorgen &r organiserad med stora personalgrupper. Kommuncheferna ar
ansvariga for kommunens organisering och att de anstéllda i kommunen har en bra arbetsmil-
jo, men de maste ocksa svara for politiska direktiv. Intervjuperson A exemplifierar denna
otydlighet i ansvaret mellan kommunchefen och politikerna:

[...] jag tycker inte att det &r bra [...] Det ar val som sagt sa att... att... det ar val inte klart
annu vems ansvar det ar och hur man skall jobba.

Intervjupersoner D och G berdttar ocksa att de sjdlva inte tycker att organiseringen med stora
personalgrupper ar bra. De patalar att argumentet om bristande resurser ocksa kan ses i ljuset
av att dessa stora personalgrupper medfor en storre ohdlsa bland personalen och enhetschefer-
na som ocksa kostar ekonomiska resurser. | intervjuperson D: s resonemang framgar tydligt
hur ekonomiska resurser anvands som ett argument for att inte uttka antalet chefer inom ald-
reomsorgen:

Ja... alltsd om férvaltningschefen fick bestamma tror jag da, da sager jag vad jag tror att
han skulle séga sé skulle han anstalla fler chefer men politiken séger ju att resurserna skall
g4 till ndgot annat da va &n till chefs sida. Sa det &r val inte... men alltsa det blir ju tydli-
gare ocksa for politiken att ledarskapet har en stor betydelse for sjukfranvaron som t.ex. ar
en stor kostnad da for aldreomsorgen och kan man da minska kostnaderna med sjukersatt-
ning da s& kan man ersatta det med fler ledare da. Jag tror att det har en positiv spiral det-
ta.

Intervjuperson D sdger att de kostnader som sparas in pa att ha farre enhetschefer kommer
som kostnader nar det géller sjukskrivningar och ohélsa. En mycket intressant infallsvinkel i
detta sammanhang &r att kommunchef C néstan har halverat &ldreomsorgens personalgrupper
fran 80 anstallda till 50 anstéllda. Det framsta argument till denna omorganisering utgar fran
en ekonomisk forklaring i kombination med att information och styrningen varit oklar. Innan
omorganiseringen var det mycket svart att forankra beslut inom aldreomsorgen till f6ljd av att
enhetscheferna hade for mycket anstallda. Omorganiseringen berodde ocksa pa hoga kostna-
der av sjukskrivningar och pa att omsorgspersonalen klagade Gver bristen pa en narvarande
ledare.
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Kommunchef F anser ocksa att det ar for mycket anstéllda for vissa enhetschefer inom
aldreomsorgen. Samtidigt betonar kommunchefen att den politiska ndmnden och verksamhe-
ten har valt att organisera dldreomsorgen pa ett visst sétt. Dock fors det en politisk diskussion
om de stora personalgrupperna inom dldreomsorgen. Fran politikerna finns forstaelse for situ-
ationen som har kommit att uppmarksammas da det varit en omséattning pa enhetschefer i éld-
reomsorgen. Samtidigt sager kommunchefen att detta inte ar enkel da det hela tiden ar en fra-
ga om ekonomi och resurser:

[...] samtidigt ar vi ocksa ekonomiskt klamda da, standigt sa det &r ju en avvagning om
man anser ha rad, for det handlar ju om att man behéver ha i eller dela upp de hér och fa
in ndgon mer resurs har da. [...] Det &r inte... det &r ju politikerna som bestammer i slut
andan...

Pa fragan om det kan finnas ekonomiska forhallanden som bidrar till att aldreomsorgens en-
hetschefer har stora personalgrupper beréttar intervjuperson B att det helt klart finns sadana
aspekter. Kommunchefen anser inte det vara en bra ekonomi att ha stora personalgrupper da
det leder till sjukskrivningar. Intervjupersonen anser att politikerna bar ansvaret for organise-
ringen da de ej sett till behovet av fler chefer utan snarare anvant “resursfragan till att tilltala
den breda massan” genom att pengarna i stéllet satsas pa méanniskorna i behov av verksamhe-
ten. Detta leder saledes till motsattningar mellan att satsa pa fler chefer eller satsa pa manni-
skorna i behov av verksamheten. Dock kan en satsning pa att minska personalgrupperna och
oka antalet enhetschefer leda till en battre arbetsmiljo vilket ocksa troligen 6kar kvalitén i
utférandet av omsorgen.

Kvalificerat arbete

Cheferna inom den tekniska forvaltningen har anstallda med olika kompetenser. | aldreom-
sorgen har enhetschefen, enligt kommuncheferna, ansvar for en personalstyrka med likartad
kompetens. Det arbete som utférs inom den tekniska forvaltningen och den kompetens som
personalen har &r sa pass unik att chefen inte bara kan vara en administrativ chef utan enhets-
chefen maste ha mojlighet att engagera sig i detaljfragorna. Intervjuperson E séger att det ar-
bete som utférs inom den tekniska forvaltningen &r mer kvalificerat arbete och att arbetets
komplexitet gor att cheferna i teknisk forvaltning behdver ha mindre personal. Cheferna inom
den tekniska forvaltningen &r inte bara arbetsledare enligt intervjuperson E utan ocksa exper-
ter pa omradet. Intervjuperson E forklarar att verksamheternas storlek gor att enhetschefer i
teknisk forvaltning har mindre anstallda och da dldreomsorgen &r en sa stor forvaltning blir
det fler anstéllda per enhetschef dar:

Det handlar kanske om att man till exempel har ganska specialiserade kompetensomraden
t.ex. matning dar man har fyra matingenjorer som maéter in ledningsnét och husgrunder
och annat och de har da en chef hos sig. Vi har inte mer &n fyra personer och ndgon maste
vara chef och samordnare for dem. Och de har i sig ett ganska kvalificerat jobb vilket gor
att den kompetens som man maste ha for att kunna chefa 6ver dem ar sa unik att man inte
kan satta en administrativ chef direkt att samordna det jobbet utan det maste vara en civil-
ingenjor som haller ihop det ganget da va. Men medan inom varden sa har man kanske 70
underskoterskor som har samma jobb och da valjer man i stallet att ha en chef for de 70
underskoterskorna sa att kompetensen som de 70 underskoterskorna har ar ju lika dan hos
alla de 70 inom citat da naturligtvis precis som kompetensen hos de fyra mat ingenjorerna
ar lika den. S& darfor har vi mycket storre grupper med samma kompetensomrade, samma
komplexitet och da kan man ocksa samla ihop stérre grupper runt samma chef.

Kommunchef E uttrycker ocksa att kompetensen hos enhetscheferna ar for lag da de oftast ar
sjukskaterskor eller underskdéterskor som fatt en mer samordnande roll. P& frdgan om vad
enhetschefer inom den tekniska forvaltningen har for utbildning svarar kommunchefen att det
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varierar beroende pa vilken del i den tekniska verksamheten det ror sig om. Enhetscheferna
inom t.ex. stdd och kost har en lagre utbildning &n 6vriga enhetschefer i den tekniska forvalt-
ningen. Det gar saledes aven att se en skillnad pa kompetens inom den tekniska forvaltningen
da enhetschefer inom t.ex. kost och stad, som &r kvinnodominerande omraden, enligt kom-
muncheferna har en lagre utbildning ar enhetscheferna i de mer tekniska delarna inom for-
valtningen. | flera av kommunchefernas resonemang framtréder en distinktion inom den tek-
niska forvaltningen da kost och stad ej anses vara "renodlade” verksamheter inom den teknis-
ka forvaltningen. Det som mer hor till den renodlade tekniska férvaltningen ar snarare verk-
samhetsomraden som vatten och avlopp, gata och parkskotsel samt fastighetsskotsel. Skillna-
den i organiseringen av arbetet finns ocksa inom den tekniska forvaltningen och kan relateras
till kén och genus da de kvinnodominerande omraden som stad och kost, precis som i den
kvinnodominerade dldreomsorgen, bestar av stora personalgrupper per enhetschef.

Kommunchef B anser att det finns en 1ag grad av professionalisering inom omsorgen. Ar-
betsgivarna har inte rekryterat enhetschefer till dldreomsorgen med ett langsiktigt strategiskt
tankande. Aldreomsorgens omsorgspersonal har pa grund av sin laga utbildningsniva svart att
artikulera krav pa ledarskapet. Kommunchefen anser att en utveckling mot en mer professio-
nalisering haller pa att ske inom aldreomsorgen. Den laga kompetensen hos tidigare enhets-
chefer ar enligt kommunchefen helt klart ett bekymmer. Dessa enhetschefer har oftast rekryte-
rats via en intern karridr och har vartefter organisationen forandrats inte varit ratt rustade for
att mota de nya och da framforallt de ekonomiska kraven.

Enligt flera kommunchefer har enhetscheferna i den tekniska forvaltningen en mer avan-
cerad utbildning. Samtidigt finns en motsattning i detta da flertalet av kommuncheferna fram-
héaver att dven enhetscheferna i den tekniska forvaltningen, med nagra fa undantag, har avan-
cerat till enhetschef genom att arbeta lange i kommunen snarare an att de har en hog utbild-
ning. Samma diskussion om internrekrytering som nagot negativt vad galler kompetensen
aterfinns inte i kommunchefernas resonemang da det galler den tekniska forvaltningen. Tvart-
om patalas det i stallet som nagot positivt med god kdnnedom om verksamheten. De flesta
kommunchefer tycker dock att en enhetschef i aldreomsorgen ocksa maste ha god kdnnedom
om sjélva omsorgsarbetet da det ger mer tyngd i ledarskapat. Trots att alltsa manga kommun-
chefer anser att god kunskap om verksamheten ar nodvandigt for att vara en bra enhetschef
ses det som mer negativt med intern rekrytering nar det géller aldreomsorgen. Manga kom-
munchefer patalar att ett problem i dldreomsorgen &r den laga kompetensen hos enhetschefer-
na. Har finns sdledes ett mycket intressant resultat da aldreomsorgens enhetschefer, i de un-
dersokta kommunerna, generellt faktiskt har en hogre utbildningsniva jamfort med enhetsche-
ferna i den tekniska forvaltningen, se tabell 3.

Aven kommunchef C beskriver att de flesta enhetschefer inom dldreomsorgen har en un-
derskoterskeutbildning i botten varpa de har avancerat upp till enhetschefsniva. Men kom-
munchef C ger en annan forklaring pa skillnaden i organiseringen mellan den tekniska for-
valtningen och &ldreomsorgen. Kommunchef C tror inte organiseringen beror pa huruvida
verksamheterna innebar ett kvalificerat arbete utan snarare pd vad politiker och samhallet i
ovrigt anser vara kvalificerat arbete:

Och sen sa tror jag ocksa att det handlar om att aven vara politiker tycker att det dar de
forstar dem men det dar tekniska de... da kan det lata som det ar lite mer komplicerat och
lite mer kvalificerat. [...] det &r ju kvinnor... man behdver ingen utbildning for att stada
och ta hand om gamla och sjuka... om jag generaliserar nu du... Men dar har vi faktiskt
jobbat pa en forandring och vi har ju utbildat var personal s& att de har underskoterske-
kompetens osv. vi har jobbat hart ocksa pa att héja lonerna och statusen med den da... det
ar ju det de handlar om.

Hur resurserna fordelas beror snarare pa status och pa att de arbeten som kvinnor utfor inte
anses vara kvalificerat. Kommunchef C anser att det finns en forestélining om att ta hand om
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aldre ar nagot som kvinnor skall kunna naturligt. De behdvs ingen utbildning for att gora detta
och dessa personalgrupper behover saledes inte nagon handledning i arbetet av en enhetschef
da de skall kunna detta arbete. Kommunchefen har satsat extra mycket pa att andra detta. Att
hoja I6ner och darmed ocksa statusen i yrket. Vidare har kommunen dven arbetat med att ut-
bilda den operativa personalen. Pa fragan om intervjuperson C uppmarksammat detta just for
att hon sjalv &r kvinna svarade hon:

Ja det tror jag. Du kan bara titta pa I6nen pa forvaltningschefarena ... hur brukar det se ut.
Dar har vi verkligen hojt var kvinnliga chef pa vard och omsorg. Det handlar om att hoja
statusen pa hela forvaltningen. Den forvaltning som ar i sarklass storst och hon har tjanat
betydligt mindre &n den som varit forvaltningschef for serviceférvaltningen. Tekniska che-
fen har da i var gamla organisation varit den som tjanat allra mest i kommunen.

Tre av samtliga respondenterna angav forklaringar som kan hérroras till vad som ar ett kvali-
ficerat arbete. Intervjuperson E betraktar det arbete som utfors i den tekniska verksamheten,
vara sa unikt och avancerat att enhetschefen i den tekniska forvaltningen darfor inte kan ha
stora personalgrupper. Kommunchef C daremot har en annan uppfattning i denna fraga och
anser, lite ironiskt, att beslutsfattande politiker blandas av de tekniska chefernas utbildning
och arbetsuppgifter och att de tror att verksamheten darfor & mer avancerad. En mojlig tolk-
ning kan saledes vara att beslutsfattare och 6verordnade chefer i kommunerna inte ar tillrack-
ligt insatta i aldreomsorgens arbete. Kommunchef C &r kvinna och kommer sjélv fran en bak-
grund som bibliotekarie. Kanske ar det ingen slump att en kommunchef med denna bakgrund
ocksa aktivt har arbetat for att dndra situationen for dldreomsorgens personal och enhetsche-
fer. Kommunchef C séger sjalv att hon tror att det ar pa grund av att hon &r kvinna som gor att
hon uppmarksammat detta problem. Tillsammans med forra kommunalradet som ocksa var
kvinna arbetade hon aktivt for att hoja statusen inom de kvinnodominerade omradena.

Kommunchef B tror att utbildningsnivan bade hos dldreomsorgens personal och enhets-
chefer ar 1ag och pa grund av detta har aldreomsorgen svarare att artikulera behovet av arbets-
ledare. Kommunchefen lagger saledes ansvaret for organiseringen av ledarskapet pa personal
och enhetscheferna sjélva snarare an att tala i termer om effektiv och bra organisering for en
viss verksamhet. Kommunchef C anser att denna skillnad i organiseringen av ledarskapet sna-
rare beror pa att beslutsfattare och politiker har en forestallning om att den tekniska verksam-
heten &r sa avancerad och att dldreomsorgen inte &r det. | intervjupersonernas uttalande finns
saledes en skillnad i hur problem uppméarksammas i kommunen beroende pa om kommunche-
fen ar man eller kvinna och beroende pa kommunchefens egen bakgrund. | denna diskussion
om kompetens patalar dock samtliga kommunchefer vikten av utbildning men framférallt den
personliga lampligheten for en position son enhetschef.

Tabell 3 visar enhetschefernas higsta och lagsta utbildningsniva, baserat pa antal utbild-
ningsar, i de undersékta kommunerna. | de flesta fall har enhetscheferna inom aldreomsorgen
en hdgskoleutbildning pa minst tre ar. Aldreomsorgens enhetschefer har i fem kommuner so-
ciala omsorgsprogrammet som hdgsta utbildningsniva och i tvd kommuner har de hogst utbil-
dade enhetscheferna en distriktsskoterskeutbildning. Forvisso gar det att diskutera om di-
striktsskoterskeutbildning kan anses vara den hogsta utbildningen hos enhetschefer i aldreom-
sorgen da sociala omsorgsprogrammet &r den yrkesutbildning som direkt riktar sig till blivan-
de enhetschefer inom &ldreomsorgen. | tabell 3 ar dock utbildningarna for enkelhetens skull
rangordnade efter antal utbildningsar. Den lagsta nivan bland enhetscheferna i dldreomsorgen
ar mentalskotare (i en kommun) samt sjukgymnast och sjukskaéterska (i tva av kommunerna).
Enhetscheferna i den tekniska forvaltningen har i fyra kommuner civilingenjérsutbildning
som den hdgsta utbildningen. Den I4gsta utbildningen i sex av kommunerna ar gymnasiein-
genjor och i den sjunde kommunen, hdgskoleingenjor. Den lagsta utbildningsnivan inom de
undersokta kommunernas aldreomsorg dr mentalskotare som ar en 1,5 arig kvalificerad yr-
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kesutbildning. | de andra sex kommunerna har de enhetschefer inom aldreomsorgen med lagst

utbildning minst en 3 arig hogskoleutbildning.

Tabell 3: Hogsta och lagsta utbildningsniva® baserad pa antal utbildningsar bland enhetscheferna i 4ldreomsor-
gen och i teknisk férvaltning.

Kommun Enhetschefer i dldreomsorgen Enhetschefer i teknisk férvaltning
Hdgst i antal Ldagst i antal Hogst i antal Léagst i antal
utbildningsar uthildningsar utbildningsar utbildningsar

A Sociala omsorgspro- Sociala omsorgspro-  Hdgskoleingenjor Gymnasieingenjor
grammet grammet
B Sociala omsorgspro- Social omsorgspro- Civilingenjor Gymnasieingenjor
grammet grammet
Sociala omsorgspro- Mentalskotare Hdogskoleingenjor Gymnasieingenjor
grammet
Sociala omsorgspro- Sjukgymnast Civilingenjor Gymnasieingenjor
grammet
E Sociala omsorgspro- Sociala omsorgspro-  Civilingenjor Gymnasieingenjor
grammet grammet
F Distriktsskdterska Sociala omsorgspro-  Civilingenjor Gymnasieingenjor
grammet
G Distriktsskdterska Sjukskoterska Jagmastare Hogskoleingenjor

Enhetscheferna i den tekniska forvaltningen har i sex kommuner den lagsta utbildningen
gymnasieingenjor som ar en 4 arig gymnasieutbildning. Detta innebar att det ar fler enhets-
chefer i dldreomsorgen som har en hégre utbildning jamfért med enhetscheferna i den teknis-
ka forvaltningen.

Organisatoriska forklaringar

De stora personalgrupperna inom &aldreomsorgen beror pa att mycket personal finns samlad
inom en viss geografisk néarhet. Intervjuperson F forklarar att skillnaden mellan &ldreomsor-
gen och den tekniska forvaltningen ligger i att aldreomsorgens personal finns pa ett och sam-
ma stalle, den tekniska forvaltningen ar mer utspridd i kommunen. Dock sager kommunche-
fen ocksa att skillnaden &ven finns i att aldreomsorgens verksamhet ar en dygnetruntverksam-
het och personalen saledes fordelas under dygnet:

® Civilingenjor &r en 4,5 &rig hogskoleutbildning (fran 2007 r utbildningen pa 5 &r).

Distriktsskoterska ar en 3 arig sjukskoterskeutbildning med 1 ars specialisering till distriktsskoterska.
Gymnasieingenjor ar 4 arigt tekniskt gymnasium, titeln forsvann 1992 nar det fjarde aret togs bort fran gymna-
sieutbildningar.

Hogskoleingenjor &r en 3 arig hdgskoleutbildning.

Jagmastare &r en 5 arig hogskoleutbildning.

Mentalskdétare ar en kvalificerad yrkesutbildning pa eftergymnasial niva i 1,5 ar. Kvalificerad yrkesuthildning ar
en eftergymnasial utbildningsform som bygger pa ett mycket nira samarbete mellan arbetslivet och utbildnings-
anordnare.

Sociala omsorgsprogrammet ar en 3,5 arig hogskoleutbildning.

Sjukgymnast ar en 3 érig hogskoleutbildning (Arbetsmarknadsstyrelsen 2007).
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[...] inom tekniska &r det valdigt olika verksamheter. Allts& olika arbetsplatser som man
befinner sig pa fysiskt och har inom aldreomsorgen... alltsd de har 70 ar ju p& samma ar-
betsplats i samma byggnad... s& pa det sattet kan det vara ndgot lattare att hantera i och
for sig &ven om det inte ar nagon riktigt bra forklaring det heller men, det kan vara en for-
klaring att man ... men det &r ju inte riktigt till fylles det ar det ju inte, att det &r s manga
personer. Men jag menar det kommer inte... vi har ju ingen strdvan om att dka antalet
medarbetare per chef utan vi vill snarare avlasta. Sa det vi haller pa att kikar pa, det ar
inte rimligt att ha upp mot en 70 stycken. Det kan man ju inte hantera. [...] Ja men jag tror
att en forklaring ar da att ... ja... att en arbetsplats pa ett aldreboende kraver dygnetrunt-
verksamhet och de gor de kanske inte pa tekniska [...] Och sen finns det ju da... sa skall
man ju ocksa komma ihag mycket deltider.

Pa ett aldreboende befinner sig underskoterskorna och vardbitradena i samma byggnad och
detta forklarar enligt intervjupersonerna varfor en enhetschef inom dldreomsorgen har stora
personalgrupper. Inom den tekniska forvaltningen finns kanske ett huvudkontor men perso-
nalgrupperna kan arbeta pa olika enheter i kommunen. Kommunchef F hanvisar vidare till
verksamheternas olika art. Inom den tekniska verksamheten har enhetschefen personal inom
olika verksamheter medan daldreomsorgens verksamhet anses vara av samma art. Kommun-
chef F sager att skillnaden i anstéllda beror pa att aldreomsorgen oftast kraver en bemanning
for hela dygnet vilket den tekniska verksamheten inte gor. Intervjuperson F tror ocksa att an-
talet deltidstjanster & mer vanligt inom aldreomsorgen vilket automatiskt gor att det blir fler
personer som bemannar verksamheten.

Maria Tullberg (2006) skriver att dldreomsorgen ar det omrade dar antalet chefer reduce-
rats allra mest. En chef kan vara ansvarig for flera arbetsenheter i form av hemtjanstgrupper
eller avdelningar pa sérskilda boenden. Det ar inte ovanligt med cirka 100 eller fler pa lonelis-
tan dar alla star direkt under forsta linjens chef. Om sadan villkor ar mojliga eller omojliga att
arbeta under ar egentligen en fraga som speglar de lokala forestallningarna om ledarskap. En
sadan chefsstruktur ger helt andra forutsattningar for ledarskap an om de handlar om enheter
med 20-30 anstéllda. Ledarskapet handlar om narvaro och kontroll, om mdgjlighet att folja
arbetet, om tillgang till information, om chefen och medarbetarna arbetar samma tider och
befinner sig pa samma plats. Det handlar ocksa om graden av sjalvstandighet, krav pa delege-
ring och formaga att Gverlata ansvar. Med utgangspunkt i dagens ledarskapsdiskurser dar ut-
vecklingssamtal och individuell I6nesattning ses som viktiga inslag i det ideala ledarskapet ar
aldreomsorgens platta organisation enligt Tullberg (2006) en anomali. Vad galler ledarskapet
i dldreomsorgen "ar det darfor rimligt att anta att det ledarskap som utévas av chefer inte
betraktas som sarskilt betydelsefullt, varken for verksamheten eller av medarbetarna” (a.a. s.
33).

En reflektion, betraffande huruvida en dygnetruntverksamhet kan ses som en forklaring
till de stora personalgrupperna per enhetschef, &r att en dygnetruntverksamhet kanske kan
vara mer avancerad att leda vad géller administration och att kunna kommunicera med alla
anstallda. En dygnetruntverksamhet har en hardare arbetsrattslig reglering. Enhetschefen,
bade inom &ldreomsorgen och i den tekniska forvaltningen, har samma ansvar och skyldighe-
ter vilket innefattar arbetsmiljéansvar, ekonomiskt ansvar men ocksa ansvar for kompetensut-
veckling, handledning av personal och medarbetarsamtal samt aven i vissa kommuner l6ne-
samtal. Vidare har chefen ansvar att gora rehabiliteringsutredningar och vidtaga atgarder nar
det géller den fysiska, psykiska och social arbetsmiljon. Dessa skyldigheter galler sa val hel-
tidsanstallda som deltidsanstallda.

Socialt arbete med aldre omfattas av en komplexitet som utmarker aldres situation (Sauer
2007 s. 268 ff.). Verksamheten kan innehalla manga olika omraden sa som sarskilt boende for
somatiskt sjuka, sarskilt boende for dementa. Det kan &ven finnas aldre med psykiska besvar
samt aldre som har olika funktionshinder och aldre med missbruksproblem. Aldreomsorgen
innefattar ocksa palliativ vard, anhorigstod och olika sysselsattningsgrupper. Dessutom kan
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andra komplikationer tillkomma som vid t.ex. demens dar vissa demenssjukdomar ges uttryck
i en 6kad aggressivitet. Vidare hanterar ocksa personalen anhériga som kan vara bade ledsna
och frustrerade. Aldreomsorgen &r inte alltid heller organiserad i en geografisk narhet. Hem-
tjdnsten utgor den storsta delen av dldreomsorgen och hemtjanstgrupperna kan vara mycket
spridda i kommunen, sarskilt i kommuner med en stor landsbygd. Kanske har denna kom-
munchef bristande kunskaper om aldreomsorg som verksamhet da kommunchefen beskriver
aldreomsorgens alla verksamheter som likartad och i en geografisk nérhet.

Forklaringar gallande kvinnliga egenskaper

Gallande fragan om hur antalet medarbetare per enhetschef inom dldreomsorgen och den tek-
niska forvaltningen forklaras angav tva kommunchefer att detta delvis berodde pa att de
kvinnliga enhetscheferna inte sdger ifran om att de har for stora personalgrupper. Kommun-
chef A illustrerar resonemanget:

Kvinnor vill inte gérna liksom... visa sig att man inte ... klarar av saker och ting.

Kommunchef D anser att kvinnor star ut med mer &n méan och att mannen tidigare sager ifran
nar de anser att situationen borjar bli ohallbar. Samtidigt anser samme kommunchef att kvinn-
liga chefer kanske blir mindre horda nar de sager ifran. Kvinnliga chefer ar mer talmodiga
men det ar ocksa for att de kanner ett stérre ansvar:

Jag tror att det ligger mer i ... man skall inte sdga i deras natur men alltsa det... alltsa
samhallet har ju varit sa att nar mannen sager nagot s ar det troligen sant va. Och de
kanske inte lyssnar lika mycket pa nar kvinnor sager nagonting. [...] Dels &r man mycket
mer talmodig och star ut med pressade situationer betydligt langre dn vad mannen gor[...]
Kénslan for att gora ett bra jobb fast &n jag har knappa resurser ar nog stérre hos kvinnor
an hos mén. [...]Jag tror det har med ansvar och géra man kénner ett betydligt storre an-
svar dn vad manga man gor.

Kanter (1977) behandlar strukturella aspekter av kvinnors och méns beteenden och orsaken
till deras placering i organisationen. Studie visar att bilden av manlighet och kvinnlighet fanns
inbyggda i funktioner och positioner. Kvinnor befanns i sig huvudsakligen i de mest under-
ordnade positionerna och Kanter (1977) sag hur organisationsstrukturen begransade kvinnors
mojligheter. Detta dr aterkommande ocksa inom omsorgen och hela den kommunala organise-
ringen da det finns manga kvinnor som &r chefer i forsta linjen men i de hogre positionerna
blir de kvinnliga cheferna allt farre (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6). Kanter (1977) ansag det
orimligt att denna struktur skulle forklaras med att kvinnor som individer sjélva begrénsar
sina karriarambitioner. I kommunchefernas resonemang aterfinns delar av vad som kan be-
traktas som individuella forklaringar pa ett strukturellt och organisatoriskt problem. Kom-
muncheferna ser inte att begransningen kanske ligger i positionen som enhetschefen befinner
sig i utan relaterar de stora personalgrupperna till att kvinnor som chefer inte sager ifran. En-
ligt Forsherg Kankkunens (2006) studie var situationen med manga anstéllda per enhetschef
densamma inom &aldreomsorgen oavsett om enhetschefen var man eller kvinna. Dérav drog
hon saledes konklusionen att det snarare lag i positionen av att vara enhetschef i den kvinnligt
dominerade &ldreomsorgen som bidrog till de stora personalgrupperna (a.a. s. 11ff.).

Kanters (1977) forskning blev en kritik mot tidigare individperspektiv pa kvinnliga ledare,
som hon menade var felaktig pa grund av att kvinnorna var avvikande frdn den manliga nor-
men for hur en ledare skulle vara. Med detta strukturperspektiv skapas en forstaelse for hur
bade strukturer och processer i organisationer paverkar kvinnors och méns villkor. | fyra av
de undersokta kommunerna ar hierarkin mellan kommunchef och enhetschef kortare i den
tekniska verksamheten &n i dldreomsorgen. En av slutsatserna i Forsberg Kankkunen (2006)
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var att enhetscheferna i den tekniska forvaltningen tycktes ha storre forutsattningar att kunna
omforhandla sitt uppdrag med 6verordnade och politiker och pa sa vis lattare forebygga och
atgarda arbetsmiljoproblem. For enhetscheferna i dldreomsorgen var uppdraget snarare att
forsoka gora det “basta mojliga” med givna medel (a.a. s. 44). En mojlig tolkning ar saledes
att positionen i sig som enhetschef i aldreomsorgen &r en position med mindre mojlighet till
att framfora krav pa resurser och organisering.

Forandringarna i dldreomsorgen genom platta organisationer och stora personalgrupper
har skett under ganska dramatiska forhallanden pa 1980 och 1990-talen. Flera av responden-
terna berattar ocksa om detta och flera anger att en forandring haller pa att ske. Szebehely
(2000) pekar pa stora kunskapsluckor vad galler systemforandringar som praglat dldreomsor-
gen liksom andra kommunala verksamheter under 1990-talet (a.a. s. 215). Ewa Gunnarsson
(2001) har dock funnit att nar en platt organisation infors tas mellanchefer bort. Ofta &r det da
kvinnor som drabbas eftersom de ofta aterfinns pa mellanchefsnivan (a.a. s. 4). En reflektion
ar saledes att enhetscheferna i aldreomsorgen till f6ljd av de handelser som skett inom omsor-
gen fortfarande finns kvar i "tystnadens forvaltning” (se Hagstom 2003 s. 314ff.). Situationen
inom aldreomsorgen har kanske varit varre forut och flera kommunchefer sager att forand-
ringar haller pa att ske. Att de kvinnliga enhetscheferna inte séger ifran” kanske inte beror
direkt pa kon utan snarare pa de nedskarningar som tidigare praglat verksamheten och &ldre-
omsorgens enhetschefer har inte forran nu borjat stalla krav igen. En annan aspekt ar den som
Webster (2001) pekar pa ar att de platta organisationerna har lett till en neddragning av karri-
arstrukturer for kvinnor (a.a. s. 29f.). Kanske inte enhetscheferna i aldreomsorgen har vagat
saga ifran pa samma satt som enhetschefer i den tekniska forvaltningen darfor att de ar radda
att forlora sitt arbete.

Aldreomsorgens enhetschefers arbetsmiljo

Samtliga kommunchefer beskriver att enhetscheferna i &ldreomsorgen upplever sin arbetsmil-
J6 som mycket anstrangd. Intervjupersonerna beskriver att aldreomsorgens enhetschefer kan-
ner sig otillrackliga och att de inte hinner med alla anstallda. Kommunchef B berattade att
kommunen nyligen genomfort en arbetsmiljéundersékning. Den visade att &ldreomsorgens
enhetschefer mar samst bland alla anstéllda i kommunen:

Jag vet hur de upplever den, de upplever den som ... en otillracklighet hos sig sjalva. Folk i
arbetsledande befattning inom omsorgen ar dem som mar samst i kommunen ... faktiskt.

Aven inom den tekniska forvaltningen kan enhetscheferna kanna att de har en anstrangd ar-
betsmiljo men detta patalas inte alls lika tydligt som nar det galler dldreomsorgens enhetsche-
fers arbetsmiljo. Det framgar i intervjuerna med kommuncheferna att de mest allvarligaste
indikationer pa en bristande arbetsmiljo finns inom &ldreomsorgen.

Intervjuperson C berattar att arbetsmiljoproblemet med mycket sjukskrivningar var en av
anledningarna till att kommunen valde att omorganisera dldreomsorgen och minska personal-
grupperna for enhetscheferna:

Det var stressiga arbetssituationer. Personalen klagade att de aldrig fick tréffa sina chefer
och sa vidare.

Kommunchef F ser dven att verksamhetens art bidrar till att arbetsmiljon inom aldreomsorgen
kan kannas tung da bade omsorgspersonalen och enhetschefen paverkas av omsorgstagarnas
olika livsdden. Kommunchefen férmodar att arbetet med ménniskor skapar mycket kénslor
som kan vara svara att koppla av ifran efter arbetstid. Inom den tekniska verksamheten paver-
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kas inte de som arbetar i verksamheten pa samma satt da de primart inte arbetar med manni-
skor och inte kommer manniskor lika nara in pa livet:

Jag och sen kommer man s& nara... personer som... ja folks privatliv och sa det blir en hel
del kanslor i den verksamheten och jag tror att det &r svarare... ja det ar svarare att skaka
av sig aven om de kanske dem som problemstallningar som finns pa tekniska kan ocksa be-
réra personer men det kanske inte star dem om livet. Ja det ar saker som man kan hantera
pa ett annat satt da man tar inte med sig det har hem... problematiken pa tekniska kanske
pa samma satt som man gor pa ... och det ar ju klar att det sliter ocksa och det sliter pa de
chefer som finns inom den verksamheten ocksa.

Kommunchef G anser att arbetsmiljon for enhetscheferna inom aldreomsorgen far konsekven-
ser for rekryteringen av chefer. Kommunchefen beréttar om att de nyligen har rekryterat en ny
aldreomsorgschef och att det forvisso i denna kommun har gatt bra, men att andra kommuner
haft uppenbarliga svarigheter i att rekrytera kompetenta verksamhetschefer.

Jag tror att den &r tuff, att de upplever den tuff och nu har vi precis rekryterat en ny aldre-
omsorgschef och det har gatt bra men tittar man ut och kring den processen och lyssnar,
lyssnar sig omkring hur det ar p& andra hall sa kanns det ju inte som att det ar varldens
populdraste sysselsattning.

Att enhetschefernas arbetsmiljo inom &ldreomsorgen ar anstrangd har ocksa konstaterats i
flera studier (se Forsberg Kankkunen 2006; Hagstom 2003; Skagert m.fl. 2004). I den tillsyn
som Arbetsmiljéverkets genomférde 2004 konstateras att det finns en 6kad risk for psykisk
Overbelastning bland omsorgens enhetschefer. Detta till foljd av otillrackliga resurser for stod
och ledning. Foljderna av ett otillrackligt chefskap far ocksa effekter nedat i organisationen.
Understalld personal kan inte ges det stdd och den handledning som de ar i behov av, vilket
medfor en negativ paverkan pa deras arbetsforhallande (Sjostrom Ross 2004 jfr Waldenstrom
& Harenstam 2006; Westerberg & Armelius 2000). Som framkommer i kommunchefens be-
skrivning far konsekvenserna for enhetschefernas arbetsmiljo ocksa foljder for rekryteringen
av hogre chefer. En reflektion ar saledes att detta ar ett tamligen mycket allvarligt fenomen ur
flera hanseenden. Aldreomsorgens enhetschefer mar daligt vilket ger foljder nedat i organisa-
tionen da omsorgspersonalen inte far tillrackligt med stod fran arbetsledaren. Konsekvenserna
kan ytterst ocksa drabba omsorgstagarna som far en samre omsorg. Detta ror sig saledes om
en kvinnligt dominerad verksamhet som har betydligt samre férutsattningar och villkor i sitt
arbete och i sin arbetsmiljo. En annan central fraga ar hur rekryteringen skall fortskrida da
aldreomsorgens omfattning kommer dka till foljd av en demografisk utveckling med fler éldre
och kommande pensionsavgangar.

Skillnader i manligt och kvinnligt ledarskap

Kommuncheferna uppger lite olika aspekter géllande om det finns skillnader i det manliga
och kvinnliga ledarskapet. Tva av kommuncheferna anser att det ar skillnader i manligt och
kvinnligt ledarskap. Kommunchef F tror att kvinnliga chefer behéver mer bekréaftelse och att
de kvinnliga cheferna férankrar beslut i verksamheten mer an de manliga cheferna. Kommun-
chef D férmodar att skillnaden ligger i att de kvinnliga cheferna har lattare for att se verksam-
heten i ett helhetssammanhang och att kvinnor som chefer & mer lyhorda och har en storre
tolerans &n manliga chefer:

Jag tror att kvinnor har lattare for att se sig sjalva i ett helhetssammanhang &n vad ménnen
gor. Mannen har lattare tror jag att jobba i stupréret och bara se en del medan kvinnor har
en annan syn. Sen tror jag kvinnor ar mer lyhérda for vad som hander och sker och har
kanske storre tolerans &n vad mén har.
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Intervjuperson G ser att skillnaden ligger mer i det manliga och kvinnliga 6verlag och att
kvinnor & mer mjuka i sin dialog. Kommunchef G séger ocksa, precis som kommunchef D,
att kvinnliga chefer arbetar mer med att forankra beslut i verksamheten:

Det &r val mera... manligt och kvinnligt 6ver huvudtaget. Jag tror att kvinnor &r mera... ja
en mjukare dialog. Och mannen... ja ... rakare rakt pa, kanske lite hardare sprak. Men det
ar val lite grann grupperna under ocksd att ... jag menar man ar mera, vad sager man...
vill ha ndgon som pekar &t nagot hall och sa springer alla ditat sen medan kvinnor inte rik-
tigt &r... tanker lika. Det &r val kanske att utvecklas ndgon teknik hur man férankrar saker
ocksa pa olika satt.

Kommunchef E anser att fragan om skillnader pa manligt och kvinnligt ledarskap blir samma
fraga som skillnaden pa man och kvinnor. Betraffande ledarskapet sa anser kommunchefen att
det kan beskrivas som stereotypt manligt eller kvinnligt ledarskap men att det inte behdver
vara just en kvinna som star for det stereotypt kvinnliga ledarskapet. Kommunchef E anser
sjalv att det ledarskap som han utdvar &r ett mer kvinnligt ledarskap med en tyngd pa natver-
kande snarare an ett auktoritart ledarskap. Vidare papekar ocksa intervjupersonen att det
kvinnliga ledarskapet &r ett mer modernt och framtidsorienterat ledarskap:

Det handlar alltsd mer om ett nitverkande och ett lite intuitivt ledarskap dar det inte alltid
logiken leder fram till ratt stalle men dar i stallet d& resultatet kan bli desto béattre. S& om
jag skall vardera manligt eller kvinnligt ledarskap efter battre och samre s& ar nog min be-
démning att ett kvinnligt ledarskap inte ar sémre an det manliga och framférallt att det
kvinnliga sattet att férhalla sig till ledarskapet ar ett mycket modernare och framtidsorien-
terat ledarskap.

Awven intervjuperson B &r inne pa att det snarare ror sig om skillnader mellan individer. Att
det finns skillnader mellan man och kvinnor men skillnaden hur en individ & som chef beror
snarare pa utbildning och graden av professionallitet i ledarskapet. Kommunchef A anser ock-
sa att skillnaden snarare ligger pa ett individuellt plan an att det beror pa kon. Flera av kom-
muncheferna sdger att skillnaden snarare ligger i de stereotyper som finns i vad som anses
vara manligt respektive kvinnligt. Kommunchef E antar att det ocksa finns skillnader i vilka
forutsattningar som ges i ledarskapet beroende pa dessa forutfattade meningar om hur kvinnor
och mén &r som ledare:

Ja visst ar det sd det finns en forutfattad schablonbild som jag tror domineras utifran vart
man star och mina fordomar utifran alder och kon i sa fall ar man lite aldre och dessutom
man s& har man nog en bild av att kvinnligt ledarskap kan vara valdigt svagt medan man
garna tittar pa de delar i ledarskapet som man upplever som valdigt manligt i forma av da
kanske lite auktoritart och valdigt enkelt och rakt da va. Men jag har ju sett vilka underverk
som kvinnor kan géra med grupper som domineras av medelalders man s att jag tror att
de forutsattningar som ges de &r olika men inte sa olika sé att de &r odvervinneliga...

Kommunchef C vill inte garna generalisera ledaregenskaper utefter kvinnligt och manligt,
men om skillnader finns sa tror kommunchefen att kvinnor mer prioriterar relationer och att
man som chefer mer prioriterar resultat:

Nej... man skall val inte generalisera men om jag skall gora det sa tror jag att kvinnor job-
bar mer med relationer och mén mer med resultat. Jag menar det ar de starka sidorna, sen
tror jag att vi jobbar med de andra sakerna ocksa men for kvinnor sa ar relationer prio ett
och for man resultatet prio ett. Sen vi att vi skall jobba med det andra ocksa. Man med rela-
tioner och kvinnor med resultat men det finns ndgonting som ligger oss varmare om hjartat
tror jag.
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Samtliga kommunchefer séger att det finns skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer
men kommuncheferna ser att skillnaderna ligger pa lite olika nivaer. Tva av kommuncheferna
anser att det helt klart finns skillnader i det manliga och kvinnliga ledarskapet da det kvinnli-
ga ledarskapet beskrivs som mjukare, mer inriktat pa relationer och pa forankring av beslut i
arbetsgruppen. Det manliga chefskapet enligt dessa tva kommunchefer beskrivs som mer auk-
toritart. Tva andra kommunchefer ser skillnaden i manligt och kvinnligt ledarskap som sam-
ma fraga om det ar skillnad mellan mén och kvinnor men dven dessa tva kommunchefer be-
skriver det kvinnliga ledarskapet i termer av att vara mera mjukt och relations orienterat till
skillnad fran det manliga ledarskapet som beskrivs som hardare och mer auktoritart. De andra
fyra kommuncheferna anser att skillnaden mellan ledarskapet snarare ligger i individuella
egenskaper och att de inte beror pa kon. Snarare ar det uppfattningen om vad som ar manligt
och kvinnligt som styr férestaliningen om manligt och kvinnligt ledarskap. Dock framkom-
mer i samtliga respondenters resonemang att det kvinnliga ledarskapet beskrivs som mjukt
och mer relationsorienterat. Det manliga ledarskapet beskrivs vara mer hart och auktoritart.

Blom (1998) visar i sin studie om landstingchefer att det inte ar sérskilt stor skillnad mel-
lan manliga och kvinnliga chefer. Snarare att chefskapet och verksamheten i sig stéller sa pass
speciella krav pa chefen och det &r utifran dessa krav cheferna maste handla. Vidare visar
studie att cheferna sjalva tror att det &r skillnader i chefskapet med utgangspunkt i kon (a.a.).
En tolkning ar sdledes att bilden av en autoritar chef ar sa starkt forknippad med det som
Lindgren (1992, 1999) kallar for den manliga homosocialiteten att kommuncheferna darfor
gor dessa generaliseringar om manliga och kvinnliga chefer. Homosocialitet innebar att mén,
pa ett socialt plan, attraheras av andra man genom att skapa en idealbild av hur de sjélva vill
framstd som ledare, en fantom. Fantomen bestar av egenskaper som stammer med radande
forestallningar om hur en idealchef skall vara men som ingen helt kan leva upp till. Kvinnor
kan darfor inte bli en del av dessa homosociala férbund da de helt enkelt innehar fel kon
(a.a.). Foljden av detta syns i segregeringen av den svenska arbetsmarknaden som verkar bade
horisontellt och vertikalt. Den vertikala konssegregeringen handlar om att kvinnor och méan pa
ett systematiskt satt inte nar lika langt i sina respektive karridrer (Lovstrom 2004 s. 41ff.).
Inom de kommunala verksamheterna &r denna segregering sarskilt tydlig da endast cirka 13
procent av kommuncheferna ar kvinnor (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 6).

Ingen av kommuncheferna tar upp aspekten om skilda forutséttningar som en orsak till
skillnader pa manligt och kvinnligt chefskap. Den horisontella konssegregeringen dvs. att
kvinnor och man har olika yrken, arbetsgivare, arbetar i olika branscher och organisationer
eller finns vid olika arbetsplatser & mycket tydlig inom de kommunala verksamheter som
teknisk forvaltning och &ldreomsorgen. Forsberg Kankkunen (2006) visar i sin studie att den-
na skillnad i organiseringen mellan den tekniska férvaltningen och omsorgs och utbildnings-
forvaltningarna lag i att verksamheterna var manligt respektive kvinnligt dominerade dvs. de
var kdnade verksamheter. Enhetscheferna i t.ex. omsorgen gavs generellt sett samre forutsatt-
ningar oberoende om de var mén eller kvinnor i jamforelse mot enhetscheferna i den tekniska
forvaltningen och &ven dar oberoende av vilket kon den tekniska chefen hade (a.a.).

Atgérder i jamstalldhetsplanerna

Kommunchef C har i de omorganiseringar som genomforts i kommunens dldreomsorg, drivit
fraga om antalet anstallda per enhetschef som en jamstélldhetsfraga. Kommunchef C sager
dock att denna jamstélldhetsaspekt inte finns med i jamstalldhetsplanen utan snarare har
kommit upp som en diskussion i samband med kartldggningar av_ kommunens organisering.
Kommunchef E &r den enda kommunchefen som sdger att denna strukturella jamstélldhets-
aspekt om antalet anstallda per chef finns med i jamstélldhetsplanen:
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Ja. Vi har lite symbios i var personalpolicy och jamstalldhetsplanen och jamstalldheten
samskyltar valdigt strakt i personalpolicyn da va. Medan jamstélldhetsplanen ar under re-
videring. [...] Aven i den senaste tidens politiska diskussion s& har detta med antalet chefer
och just ur jamstalldhetsaspekten har det dryftats och det finns en politisk samstammighet i
att detta ar en viktig bade ledarskaps och jamstalldhetsfraga.

Ingen av de andra kommuncheferna séger att enhetschefernas personalantal finns med som en
jamstélldhetsaspekt i jamstalldhetsplanen. Kommunchef D patalar att mycket har gjorts i
kommunen for att framja jamstalldhet, t.ex. har kommunchefen anstéllt kvinnor till hdga pos-
ter. For det mesta handlar jamstélldhetsfragan mer om att forsoka fa in det andra konet i en
konsdominerad verksamhet. Pa fragan om denna skillnad i ledarskapet, mellan den kvinnligt
dominerade aldreomsorgen och den manligt dominerade tekniska forvaltningen, finns med
som en jamstélldhetsaspekt i jamstalldhetsplanen svarar kommunchefen att han inte tror att
denna fraga tas upp i jamstalldhetsplanen. Ingen av de andra kommuncheferna ser heller att
skillnaden i organiseringen mellan forvaltningarna tas upp som en jamstalldhetsaspekt. Kom-
munchef B tror att detta kan bero pa att de kommunala verksamheterna 6ver lag ar kvinnligt
dominerad:

Men jag tror inte att vi specifikt har sett detta ur en jamstalldhetsaspekt. Méjligen beroende
pa att den vanliga chefen i kommunen &r ju en kvinna. Sa innebar det... det ar ju snarare
den kvinnliga chefen som ar regeln sa kan det kan vara majligt att man inte har sett det ur
jamstélldhetsaspekten. Men vi har sett problematiken kan jag i alla fall séga att chefer inte
skall ha s& manga underlydande och att de maste stéarkas i sin roll.

Kvinnorna aterfinns i alla poster i aldreomsorgen och de &r saledes ocksa kvinnorna som styr i
omsorgen. Precis som kommunchef B papekar kan detta innebéra att kon eller jamstalldhets-
aspekter ses som overflodigt i en verksamhet som dldreomsorgen dar kvinnorna ar sa strakt
dominerande. Att kvinnorna &r norm inom &aldreomsorgen ar dock inte alltid en fordel for
kvinnorna da statusen ofta tenderar att vara lagre jamfort med motsvarande yrken dar man ar i
majoritet (Andersson 2007 s. 172; Johansson 2002 s. 292).

Organisationens ledning ar central i jamstéalldhetsarbetet da ledningen enligt jamstalld-
hetslagen har det formella ansvaret. Med utgangspunkt i ett maktperspektiv kan det vara kri-
tiskt att jamstalldhetsarbetet ar forankrat pa hogsta ort eftersom det &r ledningen som ocksa
har den formella makten att genomdriva férandringar (SOU 1994:3 s. 92). Arbetslivet gynnas
av konsblandningar och homogena ledningsgrupper kan vara h&mmande for utvecklingen och
kreativiteten. Om ledningsgruppen bestar av personer med likartad bakgrund, samma kon och
i ungefar samma alder finns risk for ett ensidigt beslutsfattande (Tollgerdt-Andersson 2003 s.
6f.). Att inte se till strukturella aspekter av kvinnors och méns beteenden och orsaker till deras
placering i organisationen kan ge individorienterade forklaringsmodeller snarare an att for-
klaringar om organisering och struktur. Kanter (1977) var just kritisk till att observerbara,
generella kdnsskillnader anvandes som forklaringar till kvinnors och méns beteende utan att
effekterna av konens olika positioner i organisationsstrukturen beaktades (a.a.). Den interna
kdnssegregeringen innebar att kvinnor och m&n med samma yrke och ibland samma arbets-
plats eller arbetsgivare tilldelas olika arbetsuppgifter (Lovstrom 2004 s. 41ff.). Att enhetsche-
ferna inom &ldreomsorgen har betydligt fler anstéllda an enhetscheferna inom den tekniska
forvaltningen, och dar igenom far skilda forutsattningar for utovandet av ledarskapet, kan
kanske vara en intern kdnssegregering.

En tolkning av problemet i &ldreomsorgen ar att kommuncheferna & en homogen grupp
dar fa har erfarenheter av aldreomsorgens arbete. Kommunchefen &r den som skall leda jam-
stalldhetsarbetet men som framkommit hos flera av de intervjuade kommuncheferna sa ser de
inte denna interna segregering riktigt som en fraga for jamstalldhetsarbetet. Endast en kom-
munchef av sju angav att jamstéalldhetsplanen beaktar chefernas personalansvar som en jam-
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stalldhetsfraga. Denna kritik om strukturell jamstalldhet riktade Ressner (1985) mot jam-
stalldhetslagen da hon menade att den i sin utformning ar konsneutral i en mening att den ut-
gar fran en likhetsprincip. Lagen bidrar till att osynliggora det forhallandet att kvinnor som
kategori ar underordnade och diskriminerade i samhallet och arbetslivet (a.a. s. 125). Pincus
(1997) skiljer pa aktivt och passivt stod nar det galler jamstalldhetsarbete. Aktivt stod forelig-
ger nér en person i ledningsposition offentligt visar ett positivt intresse, framjar arbetet i den
egna organisationen samt bidrar till att starka jamstélldhetsarbetets position. Det passiva sto-
det tar sig utryck i att ledningen frdmjar jamstéalldhetsarbetet och stodjer arbetet men inte visar
ett positivt intresse offentligt (a.a. s. 14ff.). Om ledningen visar sitt stod infor jamstalldhets-
fragan sa kraver det att dven andra delar av organisationen ser jamstalldhetsfragan som viktig
(Wahl m.fl. 2001 s. 177).

Fran 1 januari 2001 skarptes jamstéalldhetslagen (1991:433) for att starka ratten med lika-
behandling oavsett kon. Ett regelfast jamstalldhetsarbete har uppforts kring fragor om kons-
segregering och I6neskillnader. Jamstélldhetslagen (1991:433) alagger bland annat arbetsgi-
varna att motverka den konssegregerade arbetsmarknaden (SOU 2005:66, s. 151 ff.). Men
som framkommer i kommunchefernas resonemang ligger fokus mer pa att anstélla fler av det
motsatta konet i forvaltningar som &r mans- eller kvinnodominerande. Precis som Ressner
(1985) patalar finns ingen direkt strategi for att utjamna skillnaderna i forutsattningarna mel-
lan kvinnligt dominerad verksamhet som dldreomsorgen och en manligt dominera verksamhet
som teknisk forvaltning. Ingen av kommunerna, férutom i kommun E, tas aspekten om antalet
anstallda per enhetschef upp. | kommun E:s personalpolicy som ocksa ar deras jamstalldhets-
plan star att:

Kommunen har ett ansvar for att cheferna har en rimlig arbetssituation och ett rimligt antal
understéllda.

Samtliga undersokta kommuners jamstéalldhetsplaner behandlar I6neséttning, rekrytering, ut-
bildning, arbetsorganisering och arbetsmiljo. Med lénesattning avser kommunerna att kvinnor
eller man inte far diskrimineras vid lonesattningen. Gallande rekrytering, behandlar jam-
stélldhetsplanerna rekrytering for en jamnare fordelningar av kvinnor och man i verksamhe-
ten. Om utbildning star de i jamstalldhetsplanerna att kvinnor och méan skall ges samma moj-
lighet till kompetensutveckling. Under punkten arbetsorganisation behandlas i kommunernas
jamstalldhetsplaner att organiseringen skall passa bade man och kvinnors majlighet att kom-
binera yrkesliv och familjeliv. Gallande arbetsmiljo beaktar jamstalldhetsplanerna den fysiska
och psykiska miljon som skall vara anpassad for bade man och kvinnor vidare poangterar
jamstalldhetsplanerna att sexuella trakasserier ej far forekomma. | punkten for arbetsorganisa-
tion eller under punkten for arbetsmiljo skulle den strukturella aspekten av jamstélldhet mel-
lan de konade verksamheterna kunna behandlas. Kommunerna skulle under dessa punkter
ange atgardsforslag for jamstalldhet ocksa i forutsattningarna for de olika forvaltningarna.

45



SAMMANFATTANDE SLUTSATSER OCH DISKUSSION

Det Overgripande syftet med denna studie &r att studera kommunchefers forestallningar om
ledarskap i kommunal dldreomsorg med utgangspunkt i ett genusperspektiv. For att tydliggora
genusperspektivet har kommunchefernas forestaliningar om den kvinnligt dominerande aldre-
omsorgens ledarskap kontrasteras gentemot forestallningar om ledarskapet i den manligt do-
minerade tekniska férvaltningen.

Av de totalt sju kommunchefer som ingatt i denna studie, &r endast en kommunchef kvin-
na. Tidigare forskning visar att da bara cirka 13 procent av kommuncheferna ar kvinnor finns
det risk for ett endimensionellt beslutsfattande da majoriteten av kommuncheferna ar man
med en likartad yrkes- och utbildningsbakgrund (Tollgerdt-Andersson 2003 s. 7). Kommun-
chefernas yrkes- och utbildningsbakgrund i denna studie varierar. En respondent &r utbildad
bibliotekarie, en journalist och tva har forvaltningslinjen som utbildningsbakgrund. De andra
tre kommuncheferna &r militarofficer, civilekonom och naturvetare. Ingen av kommunchefer-
na kommer fran en bakgrund inom &ldreomsorgen.

Sammanfattningsvis visar denna studie att enhetscheferna i dldreomsorgen och enhetsche-
ferna i den tekniska forvaltningen ar pa samma niva i den organisatoriska hierarkin. De har i
sitt chefskap ett liknande ansvar, dock skiljer sig ledarskapet at p& en vasentlig punkt. Aldre-
omsorgens enhetschefer har betydligt fler anstallda som de ansvara for. Detta Gverensstammer
ocksa med resultat fran andra studier (se Forsberg Kankkunen 2006; Westberg & Armelius
1998).

Det framtrader ett monster betraffande hur kvinnors och méns arbete vérderas. Det finns
en forestallning om att kvinnor dvs. underskéterskorna och vardbitradena naturligt skall kun-
na ta hand om gamla och att det inte &r nddvandigt med att ha en arbetsledare. Hér finns ytter-
ligare en mycket viktig podng for denna studie och det ar hur viktig aspekten kon ar i verk-
samheter som dr kvinnodominerande. Detta podngteras &ven av Katharina Andersson (2007)
da hon skriver att det kanske ar latt att finna begreppet kon som oéverflodigt i en verksamhet
som aldreomsorgen dar kvinnorna ar sa strakt dominerande. Att kvinnorna &r norm inom &ld-
reomsorgen dr inte alltid en fordel for kvinnorna, for i yrken dér kvinnorna &r i majoritet &r
statusen ofta lagre jamfort med motsvarande yrken dar man ar i majoritet (a.a. s. 172). Detta
ar sarskilt tydligt da flera kommunchefer anser att det arbete som utfors inom den tekniska
forvaltningen &r ett mer kvalificerat arbete och att arbetets komplexitet gor att cheferna i tek-
nisk forvaltning behdver ha farre anstallda. Kompetensen hos dldreomsorgens enhetschefer
ansags vara for lag. Denna studie visar dock att enhetscheferna i aldreomsorgen i regel har en
hogre utbildning an enhetscheferna i den tekniska férvaltningen. En slutsats ar saledes att
kommuncheferna inte ar tillrackligt insatta i aldreomsorgens organisation och inte heller har
de tillrackliga kunskaper om &ldreomsorgens enhetschefers kompetens. Det finns en distans
mellan aldreomsorgens enhetschefer och kommuncheferna. Detta ar ett genomgaende resultat
i studien da kommuncheferna i regel ar mer insatta i den tekniska verksamheten.

Detta resultat speglar ocksa ordningen mellan kénen och hur man och kvinnor tillskrivs
olika sociala roller baserat pa deras kon. Kvinnor konstrueras som familjeorienterade, utan
ambition och vilja att bli chefer. Méan konstrueras som yrkesorienterade, med karriarambitio-
ner. Enligt dessa normer vérderas kvinnors och mans kompetens och beteende olika och kvin-
nor och man tilldelas olika positioner pa arbetsmarknaden. Synbara kdnsneutrala processer i
rekrytering, internutbildning, befordran och lonesattning far saledes konsspecifika konsekven-
ser (SOU 1998:6 s. 124).

For att aterkoppla till Ackers (1990) teoretiska framstéllning av hur “gender processes”
kan studeras i organisationer bor fokus inte enbart vara pa interaktionen, utan pa processerna
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som skapar olika forutséttningar i organisationerna beroende pa konen. Det som Acker (1990)
kallar for Gender division innebar en uppdelning av manniskor i tva kén. Denna strukturella
uppdelning uppratthalls inom statlig forvaltning, arbetsmarknaden och i familjen. I denna stu-
die ar detta sarskilt tydligt da de undersokta forvaltningarna, dldreomsorgen och teknisk for-
valtning &r starkt kdnsdominerade. Symbols and imagines; ar de symboler som klart utrycker
och forstarker men &ven kan motsdga gender division. Symbolerna framtrader i form av arbe-
tets art dar omsorg representerar den "mjuka” sektorn och den tekniska forvaltningen den
"harda” sektorn. Interaction; genom interaktionen mellan méanniskor skapas och uppratthalls
dessa uppdelningar. En sarskilt dominerande stéllning i denna fraga har hogsta leningen och
kommuncheferna da det hogsta leningen prioriterar genomsyrar organisationen (Abrahamsson
& Aarum Andersen 2000 s. 132ff; Pincus 1997 s. 14ff; SOU 1994:3 s. 92; Wahl m.fl. 2001 s.
177). Denna studie visar dock att kommuncheferna sjélva i stor utstrackning ar bérare av
segmenterande uppfattningar om kdn och genus. En forutsattning for 6kad jamstélldhet mel-
lan dessa forvaltningar ar att kommuncheferna maste bli mer medvetna om aldreomsorgens
arbete men ocksa om hur kvinnor och mans arbete varderas i relation till genusordningen.
Kommuncheferna maste fa en storre medvetenhet om det som Acker (1990) kallar for Inter-
nal mental work; dvs. da gender division, symbols and imagines via interaction blir en del av
individens identitet. Detta for att konsuppdelningen och uppdelning mellan skillnader i kénen
inte skall blir ett naturligt satt att tdnka, vara och leva i (Acker 1990 s. 147). Acker (1990)
framhaller att genus genomsyrar dven de grundlaggande tankesétten i organisationen och detta
kallar hon for den organisatoriska logiken. De grundlaggande satten att forsta organisationen
pa kan framstd som konsneutrala men &r i sjalva verket impregnerade med genus (a.a. s.
147ff.). Detta kan ocksa aterkopplas till figur 2, (se sidan 18) som visar hur arbetsmarknaden
och politiska beslut, genusordningen, symboler och varderingar och identitet interagerar med
varandra.

Enhetscheferna i dldreomsorgen upplever sin arbetsmiljo som mycket anstrangd. Att en-
hetschefernas arbetsmiljo inom dldreomsorgen ar pressad har ocksa konstaterats i flera studier
(se Forsberg Kankkunen 2006; Hagstom 2003; Skagert m.fl. 2004). I den tillsyn som Arbets-
miljoverkets genomforde 2004 konstateras att det fanns en 0kad risk for psykisk dverbelast-
ning bland omsorgens enhetschefer. Generellt har saledes den kvinnligt dominerade aldreom-
sorgen betydligt sémre forutsattningar och villkor i arbetsmiljo &n den manligt dominerade
tekniska forvaltningen. Detta trots att kommunen &r en och samma arbetsgivare for dessa bada
verksamheter och trots att kommunerna skall arbeta aktivt med jamstalldhet. Sverige dr ett av
de mest jamstéllda landerna i varlden och kommunerna &r genom rattsliga och politiska direk-
tiv tvungna att arbeta aktivt med jamstéalldhet dock missas helt denna strukturella ojamstélld-
het dar en hel verksamhet ges samre forutsattningar.

Denna kritik om strukturell ojamstalldhet har tidigare framforts av Ressner (1985). Hon
menade att jamstélldhetslagen bidrar till att osynliggdra det forhallandet att kvinnor som kate-
gori ar underordnade och diskriminerade i samhéllet och arbetslivet (a.a. s. 125). | denna stu-
die &r det mycket tydligt att den kvinnodominerade &ldreomsorgen, i sin organisation och i de
forutsattningar som ges, diskriminerar kvinnor som kategori da det rader en strukturell ojam-
stalldhet mellan tva forvaltningar hos en och samma arbetsgivare.

Géllande omsorgens villkor och fordndrade strukturer framtrader en skillnad i hur pro-
blem uppméarksammas i kommunen, beroende pa om kommunchefen & man eller kvinna.
Manliga beslutsfattare tenderar att forsta den manligt dominerade verksamheten battre da de
sjalva oftast kommer fran denna verksamhet. Detta ar ocksa en av slutsatserna i Forsberg
Kankkunens (2006) studie da enhetscheferna i den tekniska forvaltningen tycktes ha storre
forutsattningar att kunna omforhandla sitt uppdrag med Gverordnade och politiker och pa sa
vis lattare forebygga och atgarda arbetsmiljoproblem. Fér enhetscheferna i aldreomsorgen var
uppdraget snarare att forsoka gora det ”basta mojliga” med givna medel (a.a. s. 44).
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Tullberg (2006) skriver att det inte &r ovanligt med att en chef i dldreomsorgen har cirka
100 eller fler anstallda. Om dessa villkor & mojliga eller omajliga att arbeta under ar en fraga
som speglar hogsta ledningens syn och forestallningarna om ledarskap. Med utgangspunkt i
dagens ledarskapsideal dar utvecklingssamtal och individuell 16neséttning ses som viktiga
inslag i ledarskapet ar aldreomsorgens ledarskap inte att betraktas som sarskilt betydelsefullt,
varken for verksamheten eller av medarbetarna (a.a. s. 33). Organiseringen av &ldreomsorgen
i de undersokta kommunerna befinner sig pa manga satt i en gammal organisation samtidigt
som dldreomsorgens enhetschefer ocksa maste forhalla sig till de ideal som finns idag nar det
géller ledarskap.

Den priméra konssegregeringen med att kvinnor senare &n méannen fick tilltrade till ar-
betsmarkanden och till att omsorg av tradition utforts av kvinnor &r en del i forklaringen, men
aldreomsorgens organisering praglas idag framst av de nedskarningar som skedde under 1980
och 1990-talet. Precis som Szebehely (2000) papekar sa finns det stora kunskapsluckor vad
galler de forandringar som praglat aldreomsorgen (a.a. s. 215). Ledarskapet har helt klart fatt
en ny och storre betydelse for organiseringen (Holmberg, 2003 s. 8ff.). Detta framkommer
ocksa i kommunchefernas beskrivningar da ledarskapet ses som viktigt och den framtida ut-
vecklingen inom &ldreomsorgen kommer att innebara nya krav pa omsorgen, framst via en
okad konkurrens. Samtidigt som det alltsd finns en vilja till forandring och en medvetenhet
om &ldreomsorgens enhetschefers situation, anges bristande resurser som en orsak till varfor
aldreomsorgens enhetschefer har mer anstéllda per enhetschef &n inom den tekniska forvalt-
ningen. Har framtrader ocksa en otydlighet i ansvaret mellan kommunchefen och politikerna.
Kommuncheferna &r sjalva maktlosa da de &r bundna till att folja de politiska direktiven dven
om de strider mot kommunchefernas egna vérderingar om en bra organisering av verksamhe-
ter. Flera kommunchefer sager att de utgifter som sparas in pa att ha farre enhetschefer kom-
mer som kostnader nar det géller sjukskrivningar och ohdlsa. En del kommunchefer uttrycker
ocksa en oro for den framtida personalforsérjningen inom dldreomsorgen, da det finns svarig-
heter i att hitta och kunna rekrytera chefer till aldreomsorgen.

Forestallningar om kvinnligt och manligt ledarskap praglar dessa tva forvaltningars orga-
nisation da antalet medarbetare per enhetschef, inom &ldreomsorgen och den tekniska forvalt-
ningen, forklaras med att de kvinnliga enhetscheferna inte sager ifran om att de har for stora
personalgrupper. I kommunchefernas resonemang framtrader delar av vad som kan betraktas
som individuella forklaringar pa ett strukturellt och organisatoriskt problem. Kommunchefer-
na ser inte att begrénsningen ligger i positionen som enhetschefen i dldreomsorgen utan till att
enhetscheferna &r kvinnor. I kommunerna ar hierarkin mellan kommunchef och enhetschef
kortare i den tekniska verksamheten &n i dldreomsorgen. Positionen som enhetschef i &ldre-
omsorgen ar i sig en position med mindre mojlighet till att framfdra krav pa resurser och or-
ganisering.

Samtliga kommunchefer sager att det finns skillnader mellan manliga och kvinnliga che-
fer men kommuncheferna ser att skillnaderna ligger pa lite olika nivaer. Det kvinnliga ledar-
skapet beskrivs som mjukt och mer relationsorienterat. Det manliga ledarskapet beskrivs vara
mer auktoritart. En majlig tolkning av kommunchefernas syn pa manliga och kvinnliga chefer
ar att chefspositionen jamfors mot det den manliga homosocialiteten. Kvinnor kan inte bli en
del av det homosociala forbundet da de har fel kon (Lindgren 1992, 1999). Foljden av detta
syns i segregeringen av den svenska arbetsmarknaden. Den horisontella kdnssegregeringen
dvs. att kvinnor och man har olika yrken, arbetsgivare, arbetar i olika branscher och organisa-
tioner eller finns vid olika arbetsplatser, ar mycket tydlig inom de kommunala verksamheter
som teknisk forvaltning och dldreomsorgen (LOvstrom 2004 s. 41ff.). Forsberg Kankkunen
(2006) visar i sin studie att skillnaden i organiseringen av teknisk forvaltning och omsorgen
lag i att verksamheterna var manligt respektive kvinnligt dominerade dvs. de var konade verk-
samheter. Enhetscheferna i t.ex. omsorgen gavs samre forutsattningar oberoende om de var
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man eller kvinnor i jdmforelse mot enhetscheferna i den tekniska forvaltningen (a.a.). Detta
kan kopplas till Connells (1995) teori om den hegemoniska mannen som &r en fantombild av
hur en riktig karl” skall vara. Manliga kollegor i kvinnoyrken uppfattas avvikande for att de
just ar man. Darfor atnjuter inte heller de manliga kollegorna de fordelar som det annars kan
innebéra att vara man.

De praktiska implikationerna av denna studie géller forst och fradmst att kommunchefer
och politiker maste ha storre kunskaper om omsorgen som organisation men ocksa storre kun-
skaper om genusordningen och om hur mén respektive kvinnors arbeten vérderas. Vidare bor
jamstélldhetslagen och det politiska arbetet for 6kad jamstéalldhet &ven innefatta strategier for
att minska segregeringen pa arbetsmarkanden och da inte bara genom att underlatta for ett kon
att komma in i en verksamhet som domineras av det motsatta konet. Jamstalldhetsarbetet bor
behandla forutsattningarna for olika verksamheter. | de undersokta kommunerna finns ingen
strategi for att utjamna skillnaderna i forutsattningarna for chefskapet mellan dldreomsorgen
och teknisk forvaltning. Samtliga undersokta kommuners jamstélldhetsplaner behandlar 16ne-
séttning, rekrytering, utbildning, arbetsorganisering och arbetsmiljo. I ingen av kommunerna,
forutom i en, tas aspekten om antalet anstéllda per enhetschef upp. Detta fastdn att antalet
anstéllda per enhetschef &r starkt forknippad med arbetsmiljon.

Fragan ar saledes huruvida jamstalldhetslagen har fatt onskad genomslagskraft i arbetsli-
vet da lagen ar tandlos nar det galler den strukturella ojamstalldheten. Sverige har kommit
langt nar det galler jamstalldhet, men den segregerade arbetsmarkanden innebar att man i hu-
vudsak arbetar i privat sektor och kvinnor finns i offentlig sektor dar I6nerna generellt ar lag-
re. Lagre inkomster ger lagre sjukpenning, foraldrapenning och pension. Dessutom visar den-
na studie, samt andra tidigare studier (se Forsberg Kankkunen 2006), att kvinnor hos en och
samma arbetsgivare ges samre forutsattningar &n man. Enhetschefer i kvinnligt dominerade
verksamheter maste ges samma forutsattningar som enhetscheferna i manligt dominerad verk-
samheter. Att enhetschefer i aldreomsorgen ges samre forutsattningar i utévandet av ledarska-
pet ger konsekvenser for omsorgspersonalen samt foér omsorgstagarna. Enhetscheferna och
omsorgspersonalen har en samre arbetsmiljo och omsorgspersonalen kan pa grund av enhets-
chefens arbetsbelastning inte fa mojlighet till kontinuerlig handledning och reflektion i sitt
arbete vilket kan leda till en sdmre kvalité i omsorgen. Detta kan i sin tur drabba de kvinnor
som tillhanda haller den informella omsorgen da de kanner sig otrygga med den offentliga
omsorg som tillhandahalls. Denna strukturella diskriminering drabbar saledes kvinnor i flera
led da dven majoriteten av omsorgstagarna ar kvinnor.

Forslag pa fortsatt forskning

Det finns manga fler aspekter som behover belysas nar det géller ledarskap i aldreomsorgen.
Det ar dock enligt min asikt mycket viktigt att aldreomsorgen ses ur ett genus, kon eller jam-
stalldhetsperspektiv. Detta for att inte forklaringar som kan harledas till kon och till brister i
jamstalldhet missas. En naturlig fortsattning pa denna studie ar att undersoka politikers fore-
stallningar om organiseringen i aldreomsorgen. Detta sérskilt da kommunchefer patalar en
oklarhet i ansvaret mellan dem och politikerna.
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BILAGA 1

INTERVJUGUIDE

Inledning

Namn

Kon

Titel

Kommun

Arbetsbakgrund

Invanare

Anstallda i kommunen

Anstallda i dldreomsorgen

Anstéllda inom teknisk forvaltning

I vilken forvaltning ligger aldreomsorgen?
e Vad ingar i ditt uppdrag som kommunchef?
e Har du nagon arbetsbeskrivning for ditt uppdrag?

Arbetsforhallanden — under vilka arbetet utfors

Motsvarar enhetscheferna inom dldreomsorgen avdelningscheferna/enhetscheferna i
teknisk forvaltning?

Hur ser narheten ut inom &ldreomsorgen till 6verordnad chef?

Hur ser det ut i teknisk forvaltning (med narhet till dverordnad chef)?

Hur mycket personal ansvarar enhetschefen inom &ldreomsorgen for

Hur mycket personal ansvarar enhetschefen inom teknisk forvaltning for

Tror du att teknisk forvaltning gentemot aldreomsorgen, att sjalva arbetet kraver den
organiseringen? (Att i teknisk férvaltning har varje chef X personal och i aldreomsor-
gen kan enhetschefen ha cirka X personal?)

Kan ekonomiska aspekter mellan aldreomsorgen och teknisk férvaltning vara en orsak
till att man valjer och organisera verksamheterna annorlunda (nar det galler enhets-
chef/medarbetar)?

Vad tror du ar orsaken eller andledningen till att &ldreomsorgens enhetschefer gent-
emot chefer i tekniskforvaltning har ett s& mycket storre personalansvar?

Hur manga chefer finns det inom aldreomsorgen?

Hur ser det ut i teknisk forvaltning?

Hur ser assistentstddet ut for enhetscheferna inom &ldreomsorgen?

Hur ser assistentstddet ut for enhetscheferna inom teknisk forvaltning?

Hur ser det ut i handikappomsorgen eller IFO &r det lika for enhetscheferna dar?

Vad tror du det beror pa att det ar just aldreomsorgen?

Tror du att hur verksamheten &r organiserad kan bero pa att intressenter dvs. anhori-
ga eller intresseorganisationer kanske staller storre krav inom handikappomsorgen
och inom IFO &an inom aldreomsorgen

Hur tror du att &ldreomsorgens enhetschefer upplever sin arbetsmiljo?



Kunskaper och fardigheter

Vad har enhetscheferna i aldreomsorgen for kompetens?

Vad har enhetscheferna i teknisk forvaltning for kompetens?

Vilken utbildning har enhetscheferna inom éldreomsorgen?

Vilken utbildning har enhetscheferna inom den tekniska forvaltningen?

Vilken utbildning anses vara mest lamplig for arbetet som enhetschef inom &ldreom-
sorgen?

Vilken utbildning anses vara mest lamplig for arbetet som enhetschef inom teknisk
forvaltning?

Tycker du att det finns nagra brister i enhetschefernas utbildning da det galler &ldre-
omsorgens chefer?

Tycker du att det finns nagra brister i enhetschefernas utbildning da det galler teknisk
forvaltning?

Vilken vidareutbildning erbjuds enhetschefer inom &ldreomsorgen?

Vilken vidareutbildning erbjuds enhetschefer inom teknisk forvaltning?

Vilka kunskaper och féardigheter anser du att det kravs for att arbeta som enhetschef
inom &ldreomsorgen?

Vilka kunskaper och féardigheter anser du att det kravs for att arbeta som enhetschef
inom teknisk forvaltning?

Ansvar — som arbetet kraver

Hur stort ansvarsomrade har enhetscheferna inom aldreomsorgen férutom personalan-
svaret?

Chefer pd motsvarande niva inom teknisk forvaltning har de liknade ansvar?

Vilka befogenheter har enhetschefen i dldreomsorgen i fraga om beslut?

Gar det for enhetscheferna inom aldreomsorgen att avsaga sig ett delegerat ansvar

Vet du hur mycket enhetscheferna inom dessa organisationer arbetar overtid?

Att aldreomsorgens enhetschefer har s mycket personal, tror du att det paverkar kva-
litén?

Kon/jamstalldhet

Hur manga av enhetscheferna inom éldreomsorgen &r man respektive kvinnor?

Hur &r det med mén och kvinnor inom teknisk forvaltning?

Hur manga medarbetare till enhetschefen ar kvinnor respektive man inom aldreomsor-
gen?

Ar det fler man inom teknisk forvaltning?

Tror du att det ar skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap?

Finns det i jamstalldhetsplanen atgarder nar det galler ledarskapet?

Att ha sa manga medarbetare finns det nagot i jamstalldhetsplanen som tar upp den
aspekten

Ar ni pa vag att ta upp den héar frdgan nu?



BILAGA 2

FORFRAGAN OM DOKUMENT OCH FAKTISKA FORHALLANDEN

Dokument
e Kommunens jamstélldhetsplan

Arbetsbeskrivning for enhetschef i &ldreomsorgen

Arbetsbeskrivning for enhetschef i teknisk forvaltning

Arbetsbeskrivning for kommunchef

Organisationsschema for kommunen
Faktiska forhallanden
e Vilken utbildning har enhetscheferna i aldreomsorgen?
e Vilken utbildning har enhetscheferna i den tekniska forvaltningen?

e Hur mycket personal ansvarar respektive enhetschef for i &ldreomsorgen och i den
tekniska forvaltningen?



BILAGA 3

ETISKA ASPEKTER OCH KONFIDENTIALITET

Féljande text upplastes for respondenterna innan intervjun:

Denna intervju ar amnad att anvindas som underlag till en studie i socialt arbete vid Orebro
universitet. Studiens 6vergripande syfte r att studera kommunchefers forestéliningar och fak-
tiska forhallanden gallande organisering och ledarskap i kommunala aldreomsorgen respekti-
ve teknisk forvaltning. Konfidentialitet garanteras samt att materialet hanteras sa att inga obe-
horiga kan nyttja det. Jag, Veronika Lundeqvist vidtar ocksa forskningsradets etiska riktlinjer
géllande humanistisk och samhéllsvetenskaplig forskning samt att intervjuerna inte missbru-
kas. Medverkande i studien har ratt att sjalvstandigt bestamma om, hur lange och pa vilka
villkor de skall delta. De kan avbryta sin medverkan utan att det medfor negativa foljder for
dem.
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