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Nyckelord: Ledarskap, chefskap, professionsorganisationer, makt, auktoritet,

verksamhetschef, styrning och yrkesidentitet.

Syfte: Syftet med denna uppsats dr att visa det eventuella motstdnd som idag finns
inom professionsorganisationer med att ha en chef med ldgre yrkesexpertis én sina
anstéllda. Vi vill lyfta fram vilka kvalifikationer en chef inom en

professionsorganisation bor ha och vad det dr som gor att cheferna lyckas med sitt

chef- och ledarskap.

Metod: Studien har en kvalitativ ansats med ett deduktivt tillvigagangsstt.

Insamlingen av uppsatsens empiri har skett genom semistrukturerade intervjuer.

Teoretiska perspektiv: Studien bygger pé litteratur inom chef- och ledarskap, dven
inom professionsorganisationer. Teorier om ledarskap, identitet och makt anviands

som huvudsakliga teoretiska forklaringsverktyg.

Empiri: Studiens empiri utgors totalt sett av nio stycken intervjuer med

verksamhetschefer och likare frén sddra delarna av Sverige.

Resultat: Studien kommer sammanfattningsvis fram till att det eventuella motstand
som kan finnas med att ha en icke lidkare som chef, inte existerade i de fall vi
undersokte. De kvalifikationer som en chef inom en professionsorganisation bor ha
ar egenskaper som att vara personlig, omtinksam, att styra med hjértat, lyssna pd
sina medarbetare, besitta kompetens och dr inte vara rddda for att ta beslut och agera

da det krévs.



ABSTRACT

Titel: Att peka mjukt — A study of leadership in healthcare
Seminar date: 2014-01-17

Course: 2FE74E Kandidatuppsats, Foretagsekonomi III, 15 poéng
Author: Christoffer Simm, Jesper Karlsson och Sara Hansson
Advisor: Kjell Arvidsson

Keywords: Leadership, management, professional organizations, power, authority,

director, governance & professional identity.

Purpose: The purpose of this paper is to show potential problems that currently
exist within the professional organizations to have a manager with lower
professional expertise than their employees. We want to highlight the qualifications
required of a manager in a professional organization and what it is that make

managers successful in their management and leadership.

Methodology: The study has a qualitative and deductive approach. The collection

of empirical material has been done through semi-structured interviews.

Theoretical perspectives: The study is based on literature in management and
leadership also based on literature about professional organizations. Theories of

leadership, identity and power is used as the main theoretical explanation tool.

Empirical foundations: The empirical data of this study consists of a total of nine

interviews with business managers and doctors from the southern part of Sweden.

Conclusion: The conclusion with this study is that the potential problems that may
exist with having a boss with a lower professional expertise did not exist in the
cases we examined. The qualifications a manager within a professional organizaton
should have is to be caring, they are leading with their heart, listen to their
employees, they have qualifications and they are not afraid to make decisions and

act when required.



FORORD

Ett stort TACK till alla underbara verksamhetschefer och likare som tagit sig tid att
stdlla upp pa de intervjuer som mojliggjort denna uppsats!

Hans-Peter Eriksson pd Landstinget i Kalmar for tidigt engagemang.

Kjell Arvidsson for att du stitt ut med oss, alla vara funderingar och gett god

handledning genom uppmuntran och konstruktiv kritik. Tack!

Inte att forglomma vill vi tacka vara vanner, kamrater i seminariegrupper och
familjer som dgnat tid att ldsa igenom text, gett kritik, bidragit med energi och

gladje. Utan er hade denna tid helt enkelt varit dubbelt s& svér!

Sist men inte minst vill vi tacka varandra for att vi statt ut med varandra och alla de

skratt vi fitt pa vigen.
Vi bugar och bockar!

Kalmar 8 januari 2014
Christoffer Simm
Jesper Karlsson &

Sara Hansson



<l KAFFET HAR .

KANYLROLLAR i

Figur 1. Det ar inte alltid sa roligt for likare att ha en chef som inte ar likare { Westin: 2002:19)
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KAPITEL 1

Introduktion

[ detta forsta och inledande kapitel definierar vi uppsatsens nyckelord och ger en
grundldggande introduktion till begreppen professionsorganisation, chef- och
ledarskap. Vi diskuterar och formulerar uppsatsens problem och redogor for

uppsatsens syfte.

1.1 Inledning

Intresset till denna uppsats grundas i vér foretagsekonomiska bakgrund dé vi har ett
stort intresse for hur ett bra chef- och ledarskap ska bedrivas. Vi fann tidigt ett
intresse 1 hur ledare med lidgre formell utbildning kan leda personal som har en
hogre formell utbildning dn chefen sjdlv. Om det skulle vara ett problem eller inte
visste vi inte, utan vi fick gora lite efterforskning for att se om det verkligen var ett
problem. Idén till uppsatsens dmne tog fart under ett besok pa Kalmar landsting dar
vi fick veta att det finns minga chefer inom virden som saknar ldkarutbildning och i
ménga fall blir dessa ifrdgasatta av ldkarna som arbetar under dem. I vissa omrdden
1 Kalmar ldn ar detta ett stort problem men i andra delar inte alls ett problem. Vi har
kommit att intressera oss for de verksamheter dér chefer som ér icke-lékare bedriver

chefskap.

Det finns ménga teorier kring ett lyckat ledarskap och ett lyckat chefskap. Kotter
(1990) forklarar det som att chef- och ledarskap ndodvéndigtvis inte gdr hand i hand.
Bara for att ndgon dr chef betyder det inte att personen ses som och agerar ledare
och vice versa. Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) séger att titeln chef ar en
tjanst som en person blir tilldelad och innebér att fordela resurser och styra en
verksamhet. En ledare dr ndgon som motiverar och inspirerar manniskor att agera
och handla. Det finns tusentals bocker och artiklar som behandlar detta &mne. Vi
kan inte pé ett kort och enkelt sitt sammanfatta begreppen chef- och ledarskap men
1 denna uppsats dmnar vi belysa hur chef- och ledarskap ser ut inom

professionsorganisationer.



Professionsorganisationer forklaras enligt Mazurek (2011) som organisationer vars
personal har en professionell utbildning, s& som likare, jurister, larare eller
militérer. Individer i professionsorganisationer drivs av en yrkeskodex dé de
socialiseras in i sin utbildning, de &r inte byrdkrater i grunden utan de har en
profession. Ett sjukhus &r en typ av institution och byrdkrati som organiseras utifran
normer, regler och principer. Vi ser att chef- och ledarskap inom dessa
organisationer dr intressanta att betrakta, eftersom professionsorganisationer
innehaller manga yrkeskategorier med olika grader av kompetens och expertis. Att
4 dessa samspelta kan ses som en utmaning da manga specialistyrken ska
samordnas och organiseras under en chef. Etzioni (1973) anser att dessa
organisationer ar vildigt prestige laddade och att std i spetsen som ledare for dem é&r
1 manga fall ett dilemma. Vi ser att det finns en risk da chefer ska leda personal med
hog expertis, om de sjdlva saknar yrkesexpertis. De kan da kédnna att de har svart att
greppa vad deras anstdllda gor vilket kan leda till att de anstédllda ser sin chef som
inkompetent. Slitningar riskerar att uppsta eftersom personalen mister tilltro till sin
chef och chefen riskerar forlora sin legitimitet. Vem &r det egentligen som ska leda
och vara chef i en professionsorganisation? Ar det den person som har hdgst grad av

expertis?

Sjukvarden ar ett exempel pa en professionsorganisation men Mintzberg (1999)
anser ocksd att de dr professionella byrdkratier. Inom sjukvérden &r det personalen
som besitter den kunskap som krévs for att organisationen ska vara
konkurrenskraftig. De utgdr den operativa kérnan som besitter den storsta
expertisen och kunskapen inom det organisatoriska arbetsféltet. Sjukhusledningen i
sin tur sitter hogst upp 1 hierarkin, de har kunskap om administration och tar beslut
som ror hela organisationen. Om vi ser till vem det dr som bestimmer i varden, vem
ar det d4? Svaret dr vardgivaren, det vill sdga regioner och landsting vilka styrs av
politiker. De ska se till att ritt kompetens finns tillgdnglig i form av lokaler samt att
det finns ett ledningssystem med mojlighet att bedriva en séker och god vard. Pa
sjukhusen dr det forvaltningschefen som har det samlade ledningsansvaret och pa
vérdcentralerna dr det verksamhetschefen. Enligt Halso- och Sjukvardslagen (HSL)
finns det idag inget som séger att den som &r chef inom varden maste vara lékare.

Personalhantering, schemaldggning, kompetensutveckling, budgetuppfoljning och



att kostnadseffektivt driva organisationen, &r alla arbetsuppgifter som tar allt storre

plats 1 dagens chefsarbete (vardhandboken.se, 2013).

Verksamhetschefens roll enligt SOSFS (1997:8) innebér ett samlat ledningsansvar
for verksamhet, ekonomi och personal. Verksamhetschefen maste stindigt utveckla
och forbéttra kvaliteten inom varden for att tillgodose de krav som finns om hogsta
mdjliga patientsdkerhet pd sjukhus och vardcentraler. Verksamhetschefen behdver
inte ha hélso- och sjukvérdsutbildning. Diremot bor den ha egenskaper som
forméga att organisera, strukturera, fatta beslut, ta initiativ, ha samarbetsféormaga
samt motivera sina medarbetare att hantera pressade och stressiga situationer. Det
samlade ledningsansvaret ligger hos verksamhetschefen och kan inte dverlétas till
annan befattningshavare. Ar verksamhetschefen likare kan denne vara medicinskt
ansvarig men om den saknar ldkarutbildning méste det medicinska ansvaret
delegeras till en ldkare som blir medicinskt ansvarig for verksamheten. Det ingar i
verksamhetschefens kompetens att veta nér denne bor dverlata ledningsuppgifter till
annan part for att sdkerhetsstélla en hog patientsikerhet och god kvalité av varden.
Vi skulle darfor kunna beskriva verksamhetschefen som den person som styr den

professionella kunskapen inom vérden.

Verksamhetschefen méste leva upp till politikernas krav, de méste se till att varden
bedrivs med 16nsamhet samtidigt som den méste vara patientséker. Det dr ingen latt
uppgift och det ar landsting och regioners uppgift att tackla dilemmat om att bedriva
en god och bra sjukvérd. Att behova besoka ett sjukhus kan handla om liv eller dod.
For de allra flesta &r besoket en tid av dngest, oro och hopp om forbéttring. Det ar
darfor av yttersta vikt att manniskor kan lita pa sin lidkare, sjukskoterska och annan
personal som har hand om béde sin och sin familjs hélsa. Om en lidkare inte litar pa
sin nidrmaste chef och till och med gor motstand mot att ha en annan profession dn
sin egen som narmsta chef, skulle det d& kunna leda till sémre arbetsprestationer?
Det skulle da kunna drabba vara nira och kéra s de far simre vard. I var uppsats
vill vi belysa vad som hdnder nér chefen inte har samma professionslegitimitet som

sin personal.
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1.2 Problemdiskussion

I den gamla skolan finns dldre teorier som bland annat Weber (1924/2007) talar om,
att det dr den person som kan verksamheten bast som dr den rattmétige chefen och
att ledarskap sker genom auktoritet. Fayol (1916/2007) talar om ledarskap som att
den person som har bést generell expertis inom ledarskap, &r den som kan leda och
vara chef dver vilken organisation eller verksamhet som helst. Det later kanske inte
helt orimligt, nej det later till och med helt vettigt. For varfor ska ndgon som inte
har rétt expertis styra en organisation? Den stora fragan blir dock vilken specifik
expertis det ir teoretikerna talar om? Ar det expertis via erfarenhet, profession och
utbildning som ldmpar sig bast? Eller ter sig expertis bist genom hur en person
vérnar om sin personalstyrka och har ett bra ledarskap? I professionsorganisationer
jobbar personer med hog kompetens och darfor dr kraven hdga att chefen ska ha

samma kompetens och expertis som personalen.

Varden dr en professionsorganisation, en virld som skildras av starka viljor dér
personal med stor expertis inte enbart arbetar som likare och sjukskéterskor. De AR
lakare och sjukskdterskor. Det finns en stark yrkesidentitet och en hog sakkunskap
inbidddad i varden. Att vara chef innebér att tackla mycket ansvar men det ligger
ocksa en viss prestige i att vara chef. Det géller inte bara generellt i varden utan
overallt. Det dr inte alltid det léttaste att ha det yttersta ansvaret, vara beslutstagare, i
ménga fall ”the bad one” och den som medarbetarna pratar skit om. Enligt Bolman
och Deal (2012) har chefen som ansvar att uppfylla organisationens syfte genom att
sdtta upp mal och riktlinjer for de anstéllda sé att de gemensamt kan arbeta for att
uppfylla malen. For att uppna forbéttring kravs fordandring och for att uppné
fordndring kréavs ett effektivt ledarskap. I ett effektivt ledarskap &dr chefen en ledare
som f0ljs av sina anstillda. Vad hinder dé personalen inte ser sin chef som sin
ledare? Vad hénder da ldkare motsitter sig att ha en chef som inte &r likare? Vi
anser att ldkarna ménga génger ser sig sjélva som de riattmétiga ledarna. Ngot som
fran sjukskoterskornas héll nddvindigtvis inte dr lika sjéalvklart. I sjukskoterskornas
utbildningsplan ingar ledarskapsutbildning, ndgot som inte existerar i
lakarutbildningen (Mabh.se, 2013). Trots detta véljer ldkarna att se sig sjdlva som
den sjédlvklara chefen. Vem sdger att sjukskoterskor ska acceptera dessa lakare som

chefer? Varfor skulle inte sjukskoterskan kunna vara chef 6ver en verksamhet och
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over likarna? Ar det ridslan for forindring som gor att likare visar ett s stort

motstand till att ha en chef som inte ar ldkare?

Borgert (1992) anser att genom att lata sjukskdterskor komma in som
verksamhetschefer och arbeta med kvalitetssékring, har en revirkamp skapats
mellan ldkare och sjukskoterskor. Kan det vara sa att ldkare tycker att
sjukskdoterskorna inkrdktar pa en titel som tidigare tillhort 1dkarsliktet och att det ar
dirfor denna revirkamp startat? Ar det sé att likare ir kvar i Webers byrakratiska
tankande dér den person som dr bést 1dmpad att styra ocksa dr den person som

besitter storst legitim auktoritet, i detta fall ldkaren?

Kihlgren m fl. (2000) siger att verksamhetschefen ska se till att medarbetare forstér
de mal som hélso- och sjukvardslagen har satt for verksamheten. Samtidigt maste
verksamhetschefen stindigt arbeta for att forbéttra personalens utveckling inom
verksamheten. Faktorer som regler och standarder gor det problematiskt och svart
for en chef att bedriva ledarskap. For att chefen ska kunna leda kravs att
medarbetare accepterar ledaren. Om ldkarna inte kan acceptera en icke-ldkare som
chef, far de inte en ledare utan bara en chef. Vi ser att det finns en viss problematik
da icke-ldkare ar chefer, d& de ska agera ledare och fa ldkare att f6lja dem. Det finns
studier 1 hur lékare ska ledas och hur en verksamhetschef ska bedriva ledarskap,
men vilka faktorer dr det egentligen som gor att en verksamhetschef lyckas? Vi ser
att det finns en viktig aspekt i att bedriva ledarskapsstudier inom sjukvarden och
framforallt for verksamhetschefer, da deras chefskap ar vildigt speciellt. Den
slutsats och de resultat som kommer fram av denna fallstudie &r vardefull for alla
som bedriver ledarskaps- och chefsforskning inom professionsorganisationer. De
kan genom vér flerfallstudie fa riktlinjer for vilken typ av chefskap som kridvs inom
vérden och fa forstaelse for vad det dr som gor att de verksamhetschefer som inte ér
lakare lyckas med sitt chefskap. Vi ser ocksa att praktiker, det vill séga landsting,
regioner, sjukhus och vardcentraler, ska kunna ta tillvara pa uppsatsens material och

slutsats genom att lyfta in resultatet i sina verksambheter.

1.2.1 Problemformulering
Det &r ingen latt sak att bedriva chefskap inom en professionsorganisation. Det finns

manga led av hierarki, normer och vérderingar som kan sétta kippar 1 hjulen for
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chefer i olika verksamheter. Manga ganger har chefer som saknar professionell
utbildning svart att uppna legitimitet och acceptans bland sina medarbetare. En
grupp som ofta inte vill ledas av ndgon annan &n sin egen profession ér ldkare. Idag
tvingas dock andra an lakare leda och vara chefer éver lakarkaren, vilket pa

ménga héll har accepterats. Det har gjort att vi intresserat oss for foljande fragor:

» Vad finns det for motstand idag till att ha en chef med ldigre

professionsutbildning dn sina anstdllda?

*  Hur har chefer med ldgre formell utbildning dn sina anstdllda gjort for att

lyckas med sitt chefskap inom professionsorganisationer?

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att visa det eventuella motstand som idag finns inom
professionsorganisationer med att ha en chef med ldgre yrkesexpertis &n sina
anstéllda. Vi vill lyfta fram vilka kvalifikationer en chef inom en
professionsorganisation bor ha och vad det dr som gor att cheferna lyckas med sitt

chef- och ledarskap.

1.4 Avgrinsningar

Studien genomfors inom primirvarden dér det dr vanligt forekommande med
verksamhetschefer som inte &r ldkare eller helt saknar medicinsk utbildning. Inom
primdrvarden bestdr den storsta skaran personal av underskoterskor och
sjukskoterskor vilket gor att de skiljer sig fran sjukhus som har en storre grad av
yrken. Vi har gjort valet att inte genomfora var studie péd sjukhus eftersom det dér ar
betydligt vanligare med ldkare som verksamhetschefer. Vi har gjort ett urval att
intervjua verksamhetschefer som &r icke-ldkare eftersom vi @mnar ta reda pa om
deras chef- och ledarskap fungerar. Vi intervjuar dven ldkare som arbetar under

dessa verksamhetschefer.
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1.5 Disposition

Poblemformulering

* Vad finns det for motstand idag
till att ha en chef med lagre
professionsutbildning an sina
anstallda?

*  Hur har chefer med lagre formell
utbildning an sina anstallda gjort
for att lyckas med sitt chefskap
inom professionsorganisationer?

v

Teori
* Chefen som ledare
*  Yrkesidentitet

*  Auktoritet

Analys
Empiri baserad pa intervjuer fran
verksamhetschefer inom
primarvarden i Sodra Sverige samt
lakare som arbetar under dessa.

v

Slutdiskussion

Figur 2. Disposition
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KAPITEL 2

Metod

1 foljande kapitel beskriver vi den vdg vi har tagit, de resurser som funnits till
forfogande och som fatt oss att lyckas underséka den verklighet vi kommit i kontakt
med. Vi beskriver vdr deduktiva foretagsekonomiska forskningsmetod som anvdnts i
sokandet efter den kunskap vi hittat och sedan vilken metod vi anvint for att

bearbeta vart material.
2.1 Forskningsprocess

2.1.1 Deduktiv ansats

Vi anser att en deduktiv ansats 1dmpar sig bést i vir uppsats dd vi redan har en
teoretisk kunskapsbas inom organisation, chef- och ledarskap. En kunskapsbas som
vi inte kunde bortse frén da vi borjade sokandet efter ett problem. Redan dér ség vi
att det finns problem med att personal kan motséga chefen om personalen anser att
den har en bittre expertis 4n vad deras chef har. Detta gjorde att vi ville hitta ett
dmne som behandlade just hur en chef med lidgre kompetens kan styra en
verksamhet. Vi fann att varden kunde vara ett bra omréde da vi ansag att problemet

var tydligt med tanke pé de hierarkiska leden som finns mellan personalen.

Vi har utgétt fran en deduktiv ansats som enligt Alvesson och Skoéldberg (2008)
betyder att vi utgar fran den teoretiska bas vi har. Den teoretiska basen vi skapat
ligger till grund for olika antaganden som vi vill ha besvarade. De antaganden vi
kommit fram till har i sin tur lett fram till vilken typ av insamlingsmetod vi anvént
oss av for att kunna testa de antaganden vi formulerat. De har dven hjilpt oss se
vilka avgransningar som behovts goras for att generera relevant data. Vara
antaganden har véxt fram utifrin teorierna enligt Yin (2013) och han beskriver att
antaganden tas fram utifrén olika teorier som sedan testas i praktiken. Nér vi samlat
in data sé har vi analyserat den och satt empiri mot teori vilket resulterat i att
antagandena som gjorts innan datainsamlingen antingen kunnat bekriftas eller

forkastas.
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2.2 Forskningsstrategi

2.2.1 Kvalitativ ansats

Vi har valt att anvidnda oss av kvalitativ ansats eftersom vi &mnar forstd och
uppticka hur och varfor nagot sker. Kvalitativ ansats behdvs for att skapa forstaelse
for sociala ssmmanhang som fenomen inom ménskliga grupperingar. Denna
uppsats ldgger stor vikt pa ord, berédttande och symbolik. Vanliga
forskningsinstrument ar intervjuer, observationer och fokusgrupper da problemet
ses genom respondenternas 6gon och vi som forskare forsoker forsta hur deras bild
ser ut (Denzin & Lincoln, 2003; Bryman & Bell, 2011). Vi har genom intervjuer
med verksamhetschefer och ldkare pd vardcentraler lyckats skapa forstdelse for ett
problem och varfor detta problem existerar. Vara slutsatser, analyser och
information grundar sig pa enskilda individers syn pa saker och ting. De tolkningar
vi darefter gjort dr baserade pa den forforstaelse vi som foretagsekonomer har. Vi
tycker det ar viktigt att pdpeka att vi saknar forkunskaper om sjukvéarden och om hur

det 4r att arbeta dar.

Forutom den kvalitativa ansatsen som vi har valt till vért arbete finns det dven ett
angreppssétt inom samhéllsvetenskapen som ar kvantitativ ansats. Enligt Holme &
Solvang (1997) innebir kvantitativ ansats att forskaren organiserat samlar in
empirisk och kvantifierbar data for att ssmmanfatta i en statistisk modell och
analysera resultatet med hjélp av den kvantifierbara data. Hade vi utgétt frdn den
kvantitativa ansatsen hade vi inte fétt lika djupgaende svar och inte heller kunnat
stélla foljdfragor for att f4 ut maximal data ur respondenterna. Vid den kvantitativa
ansatsen &r det oerhort viktigt att formulera fragorna pa ritt sitt och dven ha med
tillrdckligt manga for att fa de svar som behovs, eftersom man ej kan gé tillbaka och

dndra 1 efterhand.

2.3 Undersokningsdesign
Totalt utfordes sex stycken intervjuer med verksamhetschefer samt tre intervjuer
med ldkare som arbetar under dessa verksamhetschefer. Verksamhetscheferna och

lakarna arbetar alla inom priméirvarden, pa olika vdrdcentraler i sodra Sverige.
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2.3.1 Flerfallstudie

Vi viljer att undersoka ett verkligt forekommande fall vilket vi gér genom en
flerfallstudie. Vi undersdker samma férekommande fenomen pé sex olika
vérdcentraler 1 sddra Sverige for att pa sa vis {4 bredare insyn i specifikt fall. Enligt
Merriam (2011) och Yin (2007) ger en flerfallstudie breda och djupgéende
kunskaper och anses starkare dn en enfallsstudie just darfor att flera analysenheter
studeras. Forfattarna uppmanar att vi som forskare anvéinder flera empiriska kéllor
fran olika fall och den empiri som viéljs ut &r baserad pa kvalitativ data, vilken i vért
fall ar intervjuer. Flerfallstudien ger enligt Yin (2007) forstdelse for samband 1
sociala sammanhang och processer inom avgransat undersdokningsomréde, vilket

passar oss bra dd vi &mnar forsté ett fenomen.

Yin (2007) anser att anvdndandet av en fallstudie kan ha tre olika utgdngspunkter
vilka ar explorativ, deskriptiv och forklarande. En deskriptiv fallstudie kan
anvéndas nér forskarna vill tolka minimalt, halla sin analys s nira materialet som
mdjligt och beskriva en form av fenomen. Vi véljer en deskriptiv utgdngspunkt
eftersom vi dmnar forklara ett fenomen. Det innebér att vi inte kommer att ha ndgon
djup analys utan endast bekréfta var empiri gentemot teorin. Istéllet kommer ett
storre fokus ldggas pa uppsatsens slutsats dir vi &mnar ge ldsaren en forstéelse for

valt fenomen.

2.4 Datainsamlingsmetoder
Vi har anvént oss av primérdata bestdende av intervjuer vid planerade moten samt
telefonintervjuer. Den sekunddrdata vi anvént kommer fran artikeln A#t Leda

Lékare.

2.4.1 Intervju
“Intervju betyder egentligen en utvixling av synpunkter mellan tva personer som

samtalar om ett visst tema” (Dalen, 2008:9)

Vi har valt intervjuer som tillvigagangsatt ndr vi samlat in empiri for var
flerfallstudie. Det har vi gjort eftersom vi vill ha mgjlighet att skapa ett samtal for
att fa ut s& mycket information som mojligt. Vi har utformat intervjuerna baserade
pa de teorier vi har som grund for uppsatsen. En malinriktad intervju fokuserar

direkt pa flerfallstudiens fragestéllning (Yin, 2007). Eftersom vi vill fa en djupare
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insikt i hur ménniskor upplever olika livssituationer lampar sig intervjuer bast
(Dalen, 2008). Vi anvénder oss av en kvalitativ intervju som &r framtagen for att
skapa insikt i respondentens kénslor, tankar och erfarenhet. Genom intervjuer har vi
fatt mojlighet till kausala kopplingar, det vill séga att insikt ges till upplevda
orsakssammanhang hos respondenterna. Yin (2007) beskriver att det finns en risk
med intervjuer om intervjufrdgorna dr déligt eller vagt formulerade, vilket kan
resultera i att svaren blir skeva eller svaga. Darfor dr det av stor vikt att
intervjufragorna &r vél genomténkta sa att vi far in 6nskad data som vi sedan kan

analysera med hjélp av teorierna.

2.4.2 Semistrukturerade intervjuer

Genom att utfora kvalitativa intervjuer kommer vi ndrmare intervjupersonen och
undersokningssituationen kan dd uppfattas som ett vanligt vardagssamtal. Det
innebdr att vi som forskare ska forsoka paverka samtalet och resultaten sé lite som
mdjligt genom att lata respondenten styra samtalet sa linge som det hélls inom de
tematiska ramarna. Vi dr dock tvungna att forsdkra oss om att vi fir de svar vi
behover vilket enligt Laursen (1997) lampligen sker genom fragor och foljdfragor.
Respondenten far dirfor inte ta del av de fragor vi har nedskrivna. Vi har i vdra
intervjuer utgatt fran vissa tematiserade frigor som vi vill ha svar pd och ddrefter
latit respondenten tala fritt. Den intervjumetod vi valt kallas semistrukturerad
intervju och innebdr enligt Holme & Solvang (1997) att forskaren har vissa teman
eller rubriker som inte dr helt strukturerade. Genom det vardagliga samtalet dyker
det upp nya idéer, tankar och svar som fordjupar grundfragorna, samt tillater
respondenten att uttala sig fritt. [ vara intervjuer har vi striavat efter att uppna ett
samtal med en dialog vilket gjort att vi valt att anvinda semistrukturerade

intervjuer.

2.4.3 Intervjuguiden

I vara kvalitativa intervjuer utgar vi frn en intervjuguide. Hade vi istéllet anvént
oss av kvantitativ intervju hade vi istéllet brukat ett frigeformulér med
vélformulerade fragor. Valet att anvédnda en intervjuguide &r till for att underlétta
intervjusituationen bade for oss som utfor intervjun och for respondenten (Kylén,
1994; Widerberg, 2002). Intervjuguiden visar de omraden som vi valt att fa svar pa.
Den agerar som en slags dagordning sé vi vet vad nidsta omrade ska komma att

behandla och sa vi inte tappar trdden. For att underldtta empirin som samlades in tog
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vi beslutet att koda alla véra intervjufragor. Det innebar att vi stéllde fragor inom
kategorierna utifrén vara tre teman; ledarskap och chefskap, yrkesidentitet samt
makt och auktoritet. Kodning anvinds enligt Kylén (2004) for att sortera
respondenters svar s vi lattare och mer korrekt ska kunna urskilja vilka svar vi

soker 1 empirin. Allt for att kunna gora en sa bra analys och slutsats som mojligt.

2.4.4 Om valet av respondenter

Vi har genomfort nio stycken intervjuer med sex verksamhetschefer och tre ldkare
som arbetar under dem. I en kvalitativ studie dr det alltid svart att generalisera
resultat pa grund av de filtstudier som bygger pd respondenternas verklighet. I den
kvalitativa studien ligger vikt pd hur vi analyserar och vad vi analyserar, for att {4 en
forstaelse for verkligheten (Andersen, 2012; Jacobsen, 2002). Samtliga
verksamhetschefer som vi intervjuat saknar ldkarutbildning och arbetar pa olika
vardcentraler i sodra Sverige. Respondenterna gir under fiktiva namn for att vi vill

ge dem anonymitet.

Lotta - Verksamhetschef, utbildad sjukskéterska. Intervju, 2013-12-02.

Karin - Verksamhetschef, utbildad sjukskoterska. Intervju, 2013-12-02.

Gunilla - Verksamhetschef, utbildad sjukskoterska. Telefonintervju, 2013-12-03.
Ellen - Verksamhetschef, utbildad sjukskoterska. Intervju, 2013-12-05.

Eva - Verksamhetschef, utbildad kurator. Intervju, 2013-12-02.

Matilda - Verksamhetschef, utbildad sjukskoterska. Telefonintervju, 2013-12-11.
Camilla - Ldkare. Intervju 2013-12-05 samt kompletterande telefonintervju 2013-
12-13.

Johan - Ldkare. Intervju 2013-12-05

Linnea - Ldkare. Intervju 2013-12-05

Vi har valt ut respondenter med olika yrkesbakgrunder och fran olika delar av sddra
Sverige. Vart urval grundar sig pa att de verksamhetschefer som intervjuas inte ér
lakare och de ldkare som intervjuas arbetar under ndgon av de verksamhetschefer
som Vi intervjuar. Vi anser att vi valt relevanta respondenter som kan hjilpa oss att
skapa en o0kad forstaelse for vart problem. Enligt Eneroth (1984) bor forskaren

medvetet handplocka sitt val av respondenter med sé olika fall och bakgrund som

19



mojligt. Detta gors for att inte bara de vanligaste kvaliteterna ska komma fram i

intervjuerna.

Vér uppsats tog sin borjan 1 foregaende kurs dé vi liste mycket om ledarskap och
foljarskap. Intresset Gver hur ledarskap fungerar och for att {4 en béttre forstaelse
over detta fenomen véxte, och de forekommer 1 nédstan alla organisationer pé ett
eller annat vis. Vi borjade med att se ver olika teorier for att skapa oss en
forforstielse for ledarskap, men vi ville ocksa prova teorierna i ett praktiskt fall.

Vi tog kontakt med landstinget i Kalmar och talade med landstingets
chefsutvecklare och personalstrateg som berdttade om cheferna i Kalmar lan. Vart
val av respondenter skulle frén borjan grunda sig pa personer inom primérvéarden
som landstinget i Kalmar ansag relevanta, vi skulle da fa ta del av deras kontaktniit.
Vid senare kontakt med primérvardsdirektoren visade det sig att landstinget inte
langre hade tid att hjélpa oss med att ta fram kontaktinformation till lampliga
respondenter. Vi stod nu pd egen hand och vi upplevde ett stort motstdnd dé vi pa
egen hand sokte kontaktinformation till de verksamhetschefer vi valt ut for intervju.
Vi lyckades endast fa kontakt med en av de fem verksamhetscheferna som vi hade i
vart ursprungliga urval. Det gjorde att vi tvingades soka respondenter utanfor
patinkt geografiskt omrdde. Via eget kontaktnét fick vi med hjélp av en person i
Region Skane. Denna person gav oss en lista over olika vardcentraler dar icke-
lakare arbetar som verksamhetschefer. Vi valde ut ett par respondenter som vi ansdg
vara ldmpliga da ingen av dem hade lékarutbildning och de var alla
verksamhetschefer pa vardcentraler. D& ingen av dem var ldkare i grunden blev de
lampliga eftersom vi dmnar ta reda pd hur de gor for att bedriva ett lyckat ledarskap
inom en organisation dér de har personal med hogre professionell utbildning &n dem
sjdlva. De personer vi ansdg vara lampliga, valde vi sedan att kontakta via telefon
och mail. Respondenterna som ar ldkare har valts ut pa de vardcentraler dér vi
intervjuat verksamhetscheferna. Anledningen att vi valde dessa lékare grundar sig
pa att vi ville ha deras syn pé den verksamhetschef vi intervjuade for att inte bara se
den bild verksamhetscheferna har om sig sjdlva. Anledningen till att vi utférde nio
intervjuer beror pa att vi ansag att vi fatt den information som behdvdes och

intervjuerna blev maéttade.
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2.4.5 Intervjuernas genomforanden

Tva av intervjuerna med verksamhetschefer genomfordes via telefon medan de
andra fyra intervjuerna genomfordes pd respondenternas arbetsplats. Vi stravade
efter att intervjua verksamhetscheferna i en miljo déar de kinde sig hemma och
darfor skedde fyra av intervjuerna pé deras respektive kontor medan tva av
intervjuerna skedde pa telefon. Genom att besdka verksamhetscheferna pa deras
arbetsplats anser vi att chanserna okar till béttre och drligare svar. Tva av
verksamhetscheferna intervjuades gemensamt av oss alla tre pa respondenternas
arbetsplats, inne pa ett kontor. Vi anvénde da en diktafon for att spela in intervjun
dé en av oss stillde fragor, en annan antecknade hela intervjun och alla tre stdllde

foljdfragor under intervjuns gang. Intervjun tog ungefér en timmes tid.

Ytterligare tvd intervjuer genomfordes pé tvd av verksamhetschefernas kontor. Da
satt en av oss ner med enskild verksamhetschef, stillde fragor och spelade in
intervjun med hjdlp av en diktafon. Det inspelade materialet har sedan skrivits om
till text av de andra tvd som inte nérvarade vid intervjun. Intervjuerna tog mellan
trettio och fyrtiofem minuter. De tre telefonintervjuer som genomforts av véra tre
verksamhetschefer har utforts utav en av oss. Tvd av dem spelades in med diktafon
och intervjun tog plats i vart hem,. Detta for att inte riskera storande moment som
kunnat paverka intervjun. Telefonintervjuerna spelades in samtidigt som personen
grundligt satt och skrev vad som sades. Intervjuerna tog ungefir trettio minuter,
ndgot kortare tid 4n vad de personliga intervjuerna tog. Den tredje telefonintervjun
var en kompletterande intervju som bara bestod av tva fragor. Denna intervju kom
dérfor inte att spelas in utan antecknades utav den som utfoérde intervjun. I
telefonintervjuerna var det svarare att ldsa av respondenterna eftersom vi inte kunde
se kroppssprak och ansiktsuttryck vilket ledde till att vara foljdfragor inte blev lika

ingdende.

Samtliga intervjuer med ldkare genomfordes i ldkarnas respektive hem. Det var ett
val vi gjorde fOr att undvika att 1dkaren skulle g in for mycket i sin yrkesroll. Vi
ville tala med ldkaren pé ett personligt plan om hur de ser pé sin roll bade
yrkesmadssigt och privat. Samtliga intervjuer av likarna utfordes av en av oss och
intervjun spelades in med diktafon samtidigt som anteckningar togs av personen

som intervjuade. Intervjuerna tog ungefar 30 minuter vardera.
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Eftersom samtliga av vara intervjuer bygger pa en semistruktur, varierar
informationen och ordningsfoljden pa fragorna i de olika intervjuerna. Anledningen
till att intervjuerna tog olika l&ng tid var att respondenterna gjorde intressanta
vindningar vilket tilldt mer eller mindre f6ljdfrdgor. Innan intervjuerna dgde rum
tillfrigades respondenterna om de ville vara anonyma eller inte. Trots att samtliga
respondenter svarade att de inte behdvde vara anonyma har vi valt att visa respekt

for deras integritet och har darfor anvént fiktiva namn.

2.4.6 Intervjueffekten

For att halla intervjun sa neutral som mojligt och undvika att respondenten skulle ga
till forsvarsstéllning valde vi att omformulera frdgor som kunde anses personliga.
Dessa omformulerades sedan till mer allménna fragor, for att respondenten skulle
kunna svara utan att kdnna sig personligt utsatt. Vi gjorde detta for vi anser att det
hjdlper oss fa sé rittfardiga svar som mgjligt. Denscombe (2000) menar att
respondenter har en tendens att ga i forsvarsstillning nédr det kommer jobbiga
fragor. Det gor att respondenterna kan svara som de tror att vi vill att de ska svara,

vilket gor vér datainsamling lidande.

Vi har i storsta mojliga man forsokt att traffa vara respondenter vid intervjutillfallet
och det innebér att respondenterna bildar sig en uppfattning om oss. Bade vid
personligt méte och via telefon finns det en stor chans att vi paverkat véra
respondenter med tonldge, kroppssprék, utseende. Att pdverka dem ar ndgot som vi
1 storsta mojliga mén forsokt att undvika men att vi pdverkat dem pé négot vis ar ett
oundvikligt faktum. Var eventuella péverkan pa respondenten &r nagot vi tycker ar
viktigt att ha i bakhuvudet da vi utvérderar resultatet. Enligt Denscombe (2000) sa
svarar minniskor olika beroende pa hur de uppfattar den som intervjuar. Faktorer
som kon, dlder och etniska ursprung paverkar nar det kommer till hur mycket
information ménniskor dr villiga att delge, vilket pdverkar hur drliga deras svar blir.
Med andra ord paverkas insamlad data av oss som forskare. Egentligen paverkar
inte vér identitet respondenten men om respondenten haft en forutfattad mening om
ndgot specifikt hos oss, sa har vér identitet paverkat respondenten. Darmed har de

forestillningar den fétt om oss inte varit objektiva. Beroende pa vilket &mne som
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behandlas kan det paverka hur respondentens svar ser ut, exempelvis nér det
kommer till personliga eller religidsa fragor som kan vara kénsliga. Eftersom vi
utfort kvalitativa intervjuer har vi haft som mal att fa in respondenternas subjektiva
uppfattning. Genom deras uppfattning har vi sedan pd god grund haft mgjlighet att
koppla empiri till teori.

2.5 Tolkning

Eftersom vi har en deduktiv ansats i1 var uppsats har vi skapat vara intervjufragor
baserade efter olika teorier. De fragor vi tagit fram dr genom kodning kopplade till
véra teorier. Det innebdr att efter vi samlat in empiri kan vi skriva ner och tolka de
svar som tillhor rétt teori och sortera in dem efter teori. Vi gar ddrefter igenom
svaren for att bekréfta att vi fatt svar pa de fragor vi stillt, vilket hjdlper oss nér vi

borjar analysera empiri mot teorin.

Enligt Svensson (2011) samt Alvesson och Skdldberg (2008) dr tolkning ett sétt att
ge mening at vérlden. Tolkning dr ndgot som gors inom alla samhallsvetenskapliga
studier men blir extra tydligt inom en kvalitativ uppsats. Hér befinner sig forskaren
néra den miljé som forskaren &r intresserad av. Det dr ocksé forskarens uppgift att
skapa sina egna verktyg for att kunna samla in data. Det dr forskaren sjélv som
méter det empiriska materialet. Allt som kommer fram i insamling av emirpisk data
méste passera forskaren som sen sétter mening pa materialet innan det kan
analyseras och skrivas ner till en text. Enligt Svensson (2011) finns det tre olika
faser av tolkning primdr-, sekunddr-, och tertidr, som forskaren genomgar nir
denne samlar in sitt empiriska material. Primir tolkning sker under sjdlva
insamlingsfasen d& empirin samlas in ute i falt. Forskaren gor egentligen bara en
observation av verkligheten, observationen sker inte medvetet eftersom forskaren
har valt ett &mne att observera som forskaren har kunskap om sedan tidigare.
Sekundér tolkning dr nér forskaren ska sitta ord pa det den har observerat. I den
sekundira tolkningen skriver forskaren ner de observationer som gjorts s att andra
kan ta del av informationen. Har handlar det om att 6verfora ljud och erfarenheter
till en skriven text som utgor analyserbart empiriskt material. Den sista tertidra
tolkningen &r nér forskaren analyserar den empiriska texten. Har ska forskaren
anvénda sin empiri for att besvara syfte och fragestéllning vilket gors dé forskaren

for samman teori och empiri. Teori framkommer pa olika sétt i en tolkning. Den ér
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mest tydlig i den tertidra tolkningen men forskaren bér alltid teori med sig. For att
kunna gora en observation eller skriva ner en observation behover forskaren en
teoretisk kunskapsbas for att kunna beskriva och forklara observationerna. I vart fall
har vi samlat in teorin innan empirin och vi har valt att analysera empirin mot teorin
1 ett gemensamt kapitel i uppsatsen. Genom att kombinera den sekundéra- och den
tertidra tolkningen av empirin anser vi att tolkningen av empirin blir léttare att
analysera eftersom vi direkt kunde stéilla den mot teorin istéllet for att forvirra bade
oss och ldsaren med att upprepa empirin tva ganger. Detta gor dven att vi minskar
risken for feltolkning. Genom att anvéinda denna metod sa far vi en bra bild av hur
verkligheten ser ut inom primérvarden. Vi tror att vi pa s vis kan ge lasaren en

storre tilltro till var uppsats eftersom vi inte upprepa empiri tva ganger.

2.6 Forskningskvalitet

Kvalitativa studier har problem med hur mycket vi som forskare kan generalisera
véra resultat. Jaimforelsevis har en kvantitativ studie mycket klarare ramar for vad
som &r generaliserbart och som kan befordras till sanningar. Syftet med en kvalitativ
studie &r att soka forstaelse och forklaringar som kan testas pa generaliserade teorier
(Jacobsen, 2002). Det gor att vi tvingas ta stdllning till om vara intervjufradgor varit
relevanta och trovirdiga. Vi kan se efter utforda intervjuer, att en eller tvd av de
formulerade fragorna inte fick ndgot relevant svar. Majoriteten av frdgorna blev
dock vil besvarade och vi anser darmed att kvaliteten i véara intervjuer dr bra och
ger ett méttat resultat. Eftersom forskningsprojekt ar tidsbestdmt har vi inte haft
mdjlighet att gd in pa djupet sa som vi annars onskat gora. Antalet genomforda
intervjuer kan alltid vara fler men vi anser att vi utfort tillrackligt manga intervjuer

av bra kvalitet for att besvara syfte och problemfraga.

Vi har stillt oss kritiska till respondenternas svar dd ménga fragor behandlar
medarbetare vilket kan vara ett kdnsligt amne. Det kan ha gjort att respondenterna
dérfor inte svarat helt enligt sanningen. Vi har dock formulerat fragorna i bésta
mdjliga mén for att respondenterna ska kinna sig trygga i sina svar och vi vill darfor
pavisa att kvaliteten varit bra dven hér. Bryman och Bell (2011) samt Jacobsen
(2002) anser att det bésta séttet att forsvara forskningens trovirdighet ér att redovisa
sitt tillvigagangssatt sa bra som mojligt. Vi har forsokt att pd bésta sétt visa ldsaren

att var forskning ar trovérdig genom att beskriva och visa vért arbetssitt genom hela
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arbetet. I slutdndan dr det egentligen bara ldsaren som kan avgdra om studien dr

trovérdig eller inte.

2.7 Forskningsetik

For att kunna bemdta véra respondenter pa ett bra sitt och inte stélla fel eller
dumma frdgor som kunnat resultera i dilig stimning sd ldste vi p4 om sjukvérden,
hur den styrs och om verksamhetschefens roll. Vi forberedde oss for att skapa en
bittre forstaelse for verksamheten. Enligt Eliasson-Lappalainen (1995) ér det viktigt
att forsoka sdtta sig in i de studerades situation for att fa en korrekt bild av

situationen.

Nilstun (1994) anser, for att fa publicera etiskt kinslig information fran
respondenter till forskning krivs det att de tillfragade frivilligt stéllt upp pa intervju.
Viara respondenter blev kontaktade genom telefon och mail dir vi kort presenterade
syftet med var uppsats. Vi frigade om de kunde avvara cirka 30-45 minuter till en
intervju och att de skulle fa vara anonyma. Véar ambition var fran bdrjan att
intervjuerna inte skulle vara anonyma men efter att ha diskuterat detta insdg vi att
genom att lata alla respondenter vara anonyma riskerar vi inte att hiinga ut ndgon.
Vi tog det beslutet grundat pa att personlig och kénslig information skulle kunna
komma fram. Genom anonymitet har vi forsokt leva upp till de etiska kraven pa
sjalvbestimmande och konfidentialitet som Nilstun (1994) anser ar viktig att tilldela
respondenten. Enligt etiska krav skall vart forskningsresultat presenteras pd ett
sadant vis att respondenterna kan se att innehallet varit i enlighet med vara
intentioner. Det har varit viktigt da vi presenterat arbetet for vdra respondenter att de
forstar vad syftet med vér forskning ar, sé att inga missforstand uppstar vid

presentation av resultatet.

Vi har endast intervjuat kvinnliga verksamhetschefer vilket beror pa att det varit
svért att finna manliga sddana. Vi anser dock inte att avsaknaden av manliga
verksamhetschefer som respondenter, inte har haft ndgon relevans for uppsatsens
resultat. Vi har aktivt forsokt att leta efter svar som kan relatera till kvinnliga chefer
men under véra intervjuer har de problem som respondenterna diskuterat inte nagon

koppling till att de &r kvinnor.
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KAPITEL 3

Teoretisk referensram

For att kunna 6ka sin forstaelse for viss problematik dr det viktigt med
grundldggande kunskaper inom valt studieobjekt. I foljande kapitel presenteras var
referensram ddr teorier forklaras som ligger till grund for insamlad empiri samt for
att lyckas besvara uppsatsens syfte. Kapitlet nedan dr indelat i avsnitt for att

fortydliga vilka teorier vi valt att fokusera pd.

3.1 Chefen och ledaren

Manga génger skiljer praktiker i arbetslivet inte pa begreppen chef och ledare
eftersom de inte ser ndgon skillnad pd dem. For teoretiker &r det av betydelse att
skilja begreppen ét. Att vara chef ér en titel som tilldelas en person och en form av
formell makt. Det &r skillnad mellan ledarskap och formell makt men att det ar
mdjligt for den som har formell makt, det vill séga chefen att vara ledare. Bade
chef- och ledarskap bygger pé frivillig lydnad fran f6ljarnas sida. Sa ldnge som
ménniskor anser chefskapet som legitimt sa foljer de chefen och ser den som ledare.
Om ledaren skulle forlora sin legitimitet s& forlorar denne sin position att leda.
Chefskap ar ibland ett hinder for ledarskap eftersom chefen har krav pa sig att ge
svar, dven 1 situationer da de inte har svaren (Bolman och Deal, 2012). I vissa fall
besitter chefen ocksa en hog grad av professionell expertis men det &r inte bara
expertis som dr av vérde i en organisation. Chefen maste anpassa organisationen till
en allt mer 6kad grad av standardisering, centralisering och kontroll. Dessa faktorer
innebdr en 0kad grad av kontroll vilket forsvarar arbetet for chefer att bedriva

ledarskap (Hagstrom, 1990; Sveningsson & Alvesson, 2012).

Sveningsson och Alvesson (2012) anser att en chef inte bara ska agera byrakratiskt,
den ska ocksa agera som ledare i organisationen. Dock behover det inte betyda att
chefen ér den person som &r den faktiske ledaren i organisationen. Hagstrom (1990)
forklarar att det forekommer tva typer av ledarskap inom organisationer som ar det
formella- och informella ledarskapet. Ett formellt ledarskap forknippas med
chefskap och innebér ett administrativt ansvar och dr ett formellt utovande av

paverkan och inflytande. Ett informellt ledarskap &r en typ av psykologiskt
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ledarskap dir den informella ledaren &r den person som faktiskt paverkar ovriga

medlemmar att agera, tycka och ténka, genom att utdva sitt inflytande pa dem.

3.1.1 En bra ledare

Yukl (1989) beskriver ledaren som en person som skapar en omgivning snarare dn
att formas av den. Ménga génger dr ledaren i1 en offentlig organisation den person
som fér kritik d& det g& déligt &ven om det inte dr dennes fel. Ddremot dr ledaren
ocksa den person som kan bli hyllad da organisationen gér bra. Forfattaren menar
att det bara finns ett fatal teorier som forklarar hur ledarens beteenden influerar
situationer och att ledarskapsforskningen tenderar att ha ett gammalt sétt att se pa

ledarskap.

Vad dr da ett bra och effektivt ledarskap? Fayol (1916/2007) séger att ledarskap ska
utforas av den person som har bést kunskap inom ledarskap. Pa sa vis kan personen
leda vilken organisation som helst. Bolman och Deal (2012) séger att det inte finns
ndgon enskild egenskap som en bra och effektiv ledare ska besitta. Trots det har de
identifierat nagra egenskaper som utmarker en effektiv ledare. Effektiva ledare ska
hjélpa sina organisationer att formedla visioner vilket de ofta gér med hjdlp av
symboler. Ledarna har ett engagemang, en passion och de kdnner djupt for sitt
arbete och de som hjilper dem att utfora det. En annan sak som kidnnetecknar en bra
ledare dr att de ar drliga och inger fortroende och bygger relationer med ménniskor.
Bass (1990) anser att det inte finns ndgra generella samband mellan ledarens
personliga egenskaper och ett bra ledarskap. Daremot anser han att vissa monster
gér att urskilja som har betydelse for en bra ledare, som beslutsamhet, uthéllighet,
sjalvfortroende och personlig styrka. Nagot som dven bendmns som en styrka men
som inte kopplas till de personliga egenskaperna dr kompetens. Med det menas mer
specialiserad eller teknisk kompetens, som att personen besitter allmidnna
administrativa kunskaper. Blom (1994) berittar att det finns egenskaper som kan
forsvéra for en person att bli en ledare. Det dr egenskaper som att personerna ér
oinformerade, oengagerade eller rigida. Personer med dessa egenskaper visar att de
avstdr att forsoka bli ledare eftersom de tror att de kan hindra gruppen att na sina

mal.
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En annan forfattare som uttalar sig om chef- och ledarskap dr Rubenowitz (2012),
han anser att en ledare far sin makt baserat pa personliga egenskaper och beteenden.
En chef maste ha ledaregenskaper samtidigt som de har krav p4 sig att ha en
helhetssyn med ekonomisk- och strategisk kompetens. De ska kunna fanga upp
faktorer frdn omvirlden och omsétta dem i handling. Ledare uppnér auktoritet
genom formella grunder som via legitimitet, beloning men dven genom
bestraffning. Det underléttar for chefen att bli sedd som en ledare om denne har en
hog grad av expertis och kunskap inom omridet. Hagstrom (1990) anser att inom
specialiserade samhéllssektorer som inom hélso- och sjukvérden, utbildning, kyrka
och socialtjinst sé ska det forutséttas att den som har en hdgre chefsposition ska ha
professionell kompetens. Luecke (1973) haller inte med om det d& han i sin studie
inom kyrkliga forsamlingar visar pa att administrativ kompetens ér viktigare dn
professionell kompetens. Det dr genom administrativ kompetens som chefen har

mdjlighet att nd ett effektivt ledarskap.

Rubenowitz (2012) séger att en ledares kunskapsauktoritet baseras pa goda insikter i
olika specialistfunktioners betydelse for verksamheten. De maste dirmed ha
formaga att vara lyhorda och ta beslut utifran olika beslutsunderlag och integrera
dessa med varandra pa ett konstruktivt sdtt. Som en hogt uppsatt chef kan chefen
inte fortsitta att utveckla specialistkunskap utan méste agera och vara en lagledare

som samordnar beslutsunderlag fran medarbetare inom olika kompetensomraden.

3.2 Yrkesidentitet

Alvesson (2000) beskriver nya ledningsmetoder inom foretagskultur och syftar d&
pa gemenskap och identifiering. Han menar att alla foretag bor intressera sig for och
forsta vikten av identitet inom professionsorganisationer. Vidare menar Alvesson
(2000) och @ven Albert och Whetten (1985/2004) att identitet inom organisationer
skapas nédr individerna i organisationen fragar sig sjdlva, "Vilka dr vi?” "Vilken
bransch tillhor vi?” eller ”Hur vill vi framstd?”’. Hur vi handskar, resonerar och
svarar pa dessa fragor paverkar och far konsekvenser for motivation och handling
for individen (Albert & Whetten, 1985/2004:3). Alvesson (2000) anser att det ar
viktigt for en sjukhusledning att ta hdnsyn till ménniskorna i organisationen, deras
yrkesidentitet och visa forstaelse for hur personalen arbetar inom organisationen.

Albert & Whetten (1985/2004) anser vidare att det dr viktigt for organisationen och
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ledningen att ha identiteten 1 atanke d& en positiv yrkesidentitet ofta smalter
samman med det inre jaget. Ddrmed forsvinner grinsen mellan yrkesidentitet och
privat identitet. Ar di denna identitet negativ pa jobbet kan det komma att paverka
individen privat och tviartom. En positiv yrkesidentitet kan dock hjalpa det privata
jagets identitet till det battre. Den positiva yrkesidentiteten &r déarfor sérbar i den
meningen att individen kan ta illa upp av ifrdgasittande. Eftersom yrkesidentitet
ofta &r véldigt nédra den privata identiteten kan individen ta &t sig av kritiken dven i

sitt privatliv.

3.2.2 Skapandet av identitet

Identitet &r inte ndgot individer besitter utan nadgot de kontinuerligt skapar och
formar. Identitet kan ses som en reflexiv process dar ménniskor formas av sin
omgivnings konstanta paverkan (Giddens, 2002; Gecas, 1982; Kaija, 2009; Wenger,
1998). Knight och Willmott (1989) samt Giddens (2002) menar att ménniskan
skapar sig en grundldggande ontologisk trygghet, som med andra ord &r en
grundliggande uppfattning om hur virlden fungerar i stort. Med detta vill Knights
och Willmot (1986) samt Giddens (2002) visa hur individer forvéntas bli
behandlade av andra ménniskor och hur olika personer agerar i olika situationer de

stélls infor.

3.2.3 Sociala praktiker och normer

Enligt Goffman (2000) kan méinniskors interaktion med varandra ses som en
teaterscen. Han menar att all interaktion som sker i vardagen och i organisationer
liknar spelet som sker pé en teaterscen dir inramning och iscenséttning styr
beréttelsen i en viss riktning. Inom varden kan det liknas vid att 1dkaren opererar,
inte patienten eller sjukskoterskan, vilket de allra flesta ser som en sjédlvklarhet. Alla
de sociala normer och vdrderingar vi lir och tar efter genom livet ar enligt Goffman
(2000) de forvantningar vi har pa hur teatern skall utspelas. Dar normerna verkar
som en sorts manual for hur en sjukskdterska, patient och ldkare skall bete sig mot
varandra. Kort och gott kan ségas att normer av alla slag har formats genom tiden,
till vad de &r idag. Goffman menar att dessa normer hjélper individen att styra
skildringen av jaget, pa det viset menar han att vi till viss del kan styra hur var
identitet skapas och uppfattas av andra. Genom att stindigt forhalla sig till normen
sa skapas en identitet och personen borjar bete sig péa det vis som normen forvéntar

sig av den. Ddrmed skapas en identitet som baserats pa normen.
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Dessa sociala normer dr grunden for hur vi skapar vér identitet, detta for att
ménniskan hela tiden omedvetet tar stillning till dem. Det blir frimst nér individen
interagerar med andra som det reflexiva forloppet syns tydligast. Med andra ord
skapas identiteten véldigt mycket utifran hur vi ser och uppfattar varandra, hur vi
agerar, behandlar och vilka forvéntningar vi har pa varandra (Giddens, 2002). Enligt
Giddens (2002) har ldkare genom tiderna format sig en identitet och de forvintas
bete sig som ldkare genom de normer, forvantningar och krav vi associerar med
lakare. Det dr genom dessa omedvetna handlingar, hur ménniskor agerar mot andra
méinniskor, som pdverkar hur ldkare och sjukskoterskor ser pa sig sjdlva och som
baseras pd hur omgivningen ser pd dem. De forvantningar vi har pa ldkare och
sjukskoterskor hur de forvintas agera och arbeta dr det som tillslut skapar den
ontologiska trygghet som &r grunden for ldkare och sjukskoterskors identitet och
vérldsbild.

Hjorths (2008) modell nedan visar hur en chef lyckas hélla sig professionell genom

att vara i roll utifrdn begreppen; person, system och kontext.

“Desire” SYFTE

Uppsift

Figur 3. Att vara profesionell som chef handlar om att kunna vara i roll
(Hjorth, 2008:27)
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Hjorth (2008) menar att chefen privat och yrkesmassigt bor vara tva skilda
personligheter. Det handlar om att vara professionell 1 sin yrkesroll vilket enligt
modellen handlar om att kénna till sina styrkor och svagheter och vad som driver en
som privatperson. Vilket system man tillhor, exempelvis varden och vilken kontext
man befinner sig 1, alltsd vilka resurser man har till sitt forfogande. Det finns
mycket man inte skall ta med sig in i sin chefsroll fran sitt privata jag. Det géller att
disciplinera sig sjélv sd verksamheten inte missgynnas. Alla har ndgon gang stott pa
den laskiga chefen och modellen menar da att chefen tagit med sin privata drivkraft
in i rollen. P4 sa vis ser inte chefen till vad som &r bést for systemet. Det modellen
syftar till r att chefen gér in i en roll och ldmnar egna motiv for att jobba mot
verksamhetens mal. Detta gér enligt Hjorth (2008) endast att gora om det finns ett
tydligt syfte for verksamheten. Om chefen gar in 1 denna roll som modellen visar
menar forfattaren att det ger hela systemet, det vill sdga verksamheten, energi och

motivation.

Det Alvesson (2000) anser ér viktigt for individen &r att det finns nagon form av
stabilitet kring identiteten for att denne ska kunna kénna vélbehag. Ménniskor
stravar stindigt efter att uppritthalla sin identitet for att kdnna vilbehag samt {or att

uppna legitimitet i yrket.

3.3 Auktoritet

Det finns méinga teorier om auktoritet och hur auktoritet kommer till. En av de
forsta som diskuterade auktoritet var Max Weber (1924/2007) som menade att
auktoritet finns i tre olika former. Den forsta dr juridisk auktoritet som innebar att
en person fér rdtt till att bestimma. Traditionell auktoritet 4r den andra formen, som
innebdr att en person genom status eller titel far ratten att bestdimma. Den sista
formen ar karismatisk auktoritet som innebdir att en person far bestimma genom att
andra tror pa personen och litar pd att denne tar rétt beslut. Weber (1924/2007)
anser att en person som dr chef ska ha legal kompetens och med detta menar han att
personen som ska vara chef ska vara det pa grund av sin utbildning och erfarenhet.
Den ska bli utsedd till chef och det &r inte personen sjélv som har auktoritet utan
den kommer med arbetsuppgifterna. Denna form av auktoritet bendmner Weber
som juridisk auktoritet. Personen som blir utsedd till chef ar den person som far

ritten att bestimma och styra. Personalen ska sen ge auktoritet till sin chef eftersom
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chefen ér bast ldmpad att leda. Det kan liknas med hur Foucault (2002) talar om
makt. Han anser att makt dr nér en person fir en annan person att géra ndgot som
den personen annars inte hade gjort. Forfattaren fortsatter att tala om att makt inte &r
ndgot fysiskt. Makt handlar om ett utbyte av kommunikation, dér en person har mer
réitt att bestimma dn den andre. Alla chefer, vare sig omgivningen anser att de ar
ledare eller inte, paverkar pa nagot sitt sin personal genom att utdva makt. Ar
organisationen byrakratisk, sa utovas en form av institutionell makt dir chefer
utdvar makt genom regler, instruktioner, lagar och normer vilka paverkar kanslor

och virderingar hos personalen.

3.3.1 Makt genom sex dimensioner

Christensen, Daugaard-Jensen & Lindkvist (2011) tar upp makt som ett fenomen
som gér att dela upp 1 tre olika kategorier; substantiell-, relationell- och
institutionell makt. I substantiell makt ligger makten i resurser som aktdrerna
kdmpar om. I relationell makt utvecklas makten i form av sociala samspel da
ménniskor paverkar varandra. Institutionell makt kopplar makten till olika regler,
normer, lagar och instruktioner som bestimmer hur makt kan uppsta. Makt dr nigot
som alltid finns genom att samhéllet dr byggt pa olika grupperingar och sociala
samspel. Ndgon maste ta makten for att leda gruppen och ta vara pé gruppens
intressen. Forfattarna har tagit fram en analys av sex maktdimensioner om hur

maktforhallanden ser ut:

» Direkt makt — makt som utdvas direkt for att fatta beslut inom organisationer
genom att ledaren anvénder sin auktoritet.

» Indirekt makt — Hér ligger makten i dagordningar dér det bestdms vad som
ska beslutas 1 organisationen.

*  Makten 6ver mdnniskors intressen och uppfattningar — Hir utnyttjas
relationer till andra, pd sé satt gér det att pdverka andra personer att fatta
vissa beslut.

*  Makt i soptunnesituationen - Det finns flera olika problem inom olika
omréden dér problemen kopplar samman olika aktdrer med olika 16sningar
och beslut kring problemen.

* Relationell makt — Makt blir ett fenomen som uppstir genom

kommunikation mellan aktorer. Den utvecklas genom spel och motspel.
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» Institutionell makt — Hér ligger makten hos dem som skapar regler och
normer, pé sé sitt blir aktorerna helt maktldsa och far istéllet acceptera att de

inte kan styra.

Christensen, Daugaard-Jensen & Lindkvist (2011) menar att inom en organisation
sa finns det oftast inte bara en typ av makt frdn de sex dimensionerna, utan de
kompletterar varandra pa olika sétt. Dimensionerna gér dven att anvinda som
analysverktyg for ledare. Oftast d&r makt ndgot som &r synligt och direkt men ibland
ar makten osynlig. Da blir svérare att paverka hos vem makten ligger vilket gor att
den blir indirekt. Direkt makt dr den typ av makt som oftast &r synlig, ddr en person
bestimmer vad eller hur en annan person ska bete sig. Den indirekta makten dr nér
makten ligger i regler och normer vilket gor att den blir svar for personer inom en
organisation att paverka. Istdllet fr personerna finna sig i att dessa regler styr dem 1

sitt arbete och som personer.

Borjesson & Rehn (2009) diskuterar att makt finns inom olika system dédr makten
ser olika ut beroende pé vilket system personen finns i. I ndgra system blir du direkt
utsatt for makt, genom att ndgon berittar for dig vad du ska gora. Den ger dig
instruktioner som styr ditt sétt att agera och du far acceptera att du blir styrd. I ett
annat system blir du utsatt for makt som du har svarare att se var den kommer ifrén.
Det kan till exempel vara olika kdsystem i en butik eller pa en flygplats. Det ar inte
ndgon som séger at dig att du ska std i ko men regler och normer som &r uppsatta
har 1 forvig utdvat sin makt mot dig, genom att du stéller dig i kon. Maktsystemen
finns Overallt 1 samhallet, vare sig den dr legitim eller inte sé finns den dér. Du
véljer att folja maktens regler, for bryter du mot den blir det konsekvenser. Siger du
emot din chef blir ditt arbete lidande av det. Makten tvingar ocksé personer att folja
den, du kan inte vilja att inte std i ko for betala i en matbutik. Det som systemen har
gemensamt att det dr personer som har utdvat sin makt. Oftast ar det chefer inom
organisationer som bestdmt att det ska vara pd ett sitt. Till exempel att du star i ko
for betala i en matbutik, for det har dgaren bestdmt. P4 ett liknande sétt diskuterar
Foucault (2003) sambandet mellan makt och kontroll. Dar han menar att genom
olika kontroll och dvervakning av verksamheter sa skapas en hierarkisk makt. Har
kan den som sitter hogst upp i pyramiden, genom kontroll och dvervakning, fa

andra personer att disciplinera sig pé det sdtt som dr lampligt for verksamheten.
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3.3.2 Sambandet mellan makt och ledare

Braynion (2004) diskuterar samband mellan makt och ledare. Hon anser att makt
endast &r legitimerat att anvdnda om det dr en ledare som anvénder sig av den. Da
ndgon annan forsoker anvidnda sin makt ses den som icke-legitim, vilket resulterar i
att det blir svart att styra andra. Braynion tar upp tva olika typer av makt,
legitimerad makt och expert makt. Den legitimerade makten kommer dé foljarna
véljer att lita pd ledarens makt och auktoritet. Genom att bli influerade gor att de vill
folja ledaren. Ledaren har fatt sin makt genom legitimitet, oftast far den detta fran
organisationen men viktigt att pdpeka &r att foljarna endast kommer att tillata sig
sjélva att bli styrda inom de omraden som de kénner att ledaren &r legitimerad att
styra. Nésta maktform fOrfattaren tar upp dr expert mak déar den med mest expertis
anses vara den som ska leda. Foljarna anser att ledaren besitter kunskap som
foljarna virderar och vill ta del av. I dagens samhaélle soker organisationer standigt
efter expertis inom diverse omraden. Problemet ligger i att expertis alltid &r en
farskvara som stindigt behover byggas pad med mer kunskap och kompetens. Greco
(1999) diskuterar att den som vet mest inom en organisation besitter en stor makt
och kunskap som andra ibland vill 4t. Minga génger skapar sig individer makt
genom den kunskap de har, de blir d4 satta pé en piedestal av sina medarbetare
eftersom de vill ha kunskap av personen. Organisationer dr dérfor alltid pa jakt efter
personer med stor kunskap och expertis. De personer som har expertis, har endast
makt sa ldnge de besitter mest kunskap. Nir ndgon annan kommer med mer och ny

kunskap s fordndras maktforhallandet.

3.3.3 Foriandringar i maktforhillande

Jorstad (1991) beskriver maktforhallanden inom sjukvarden. Han menar att ett
sjukhus dr en institution med regler och normer dir det alltid finns ett motstdnd mot
fordndringar. Fordndring ses som ett hot mot hur det alltid har varit. Detta menar
Jorstad dr samma sak nér det kommer till byte av ledare, d4 makt forflyttas. Nar en
gammal ledare forsvinner skapas en sorg-period, dir personalen sorjer dver att den
gamla ledaren forsvinner. Nér den nya ledaren tar makten och har ett annat sétt att
styra kan det gora personalen motstridig. De kan inte ldngre skota sitt arbete pé
samma sétt som de tidigare gjort. Makten blir otydlig eftersom personalen vill
fortsitta styras pa samma sétt som den gamla ledaren gjorde vilket gor att den nya

ledaren da fér svart att utva sin makt. Inom sjukvarden har det lange varit vanligt
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med ldkare som chefer. Lakare har genom tiderna haft makt att styra sin personal
samt bestimma hur varden ska skotas. Nér nya ledare kommer in med annan typ av
expertis, uppstar en motstridighet mot de nya ledarna eftersom de inte styr pé
samma sétt som de gamla cheferna. Jorstad (1991) menar att problemet inom
sjukvérden oftast &r brist pa tydliga riktlinjer om vem som besitter makten att styra
och fatta beslut. Det gor att irritation uppstar mellan olika grupper inom
organisationen, dir personalen skyller pa den andra gruppen. Forfattaren menar att
lakare och sjukskdterskor oftast inte dr lampade att styra ett sjukhus. Han menar att
de inte ska arbeta med administration, utan hélla sig till de uppgifter som de ar

experter inom och lata personer som dr duktiga ledare styra organisationen.

3.4 Teoretisk sammanfattning

Vi startar detta kapitel med teorier som klargor for 14saren skillnaden mellan chef-
och ledarskap. Det ar inte alltid sjdlvklart att det &r chefen som &r den enda ledaren i
organisationen, utan det kan férekomma informella ledare som personalen foljer
(Bolman och Deal, 2012). Vi behandlade begrepp som professionell expertis och
stdller olika teorier 1 forhallande till varandra. Négra teorier beskriver att en chef ska
ha professionell expertis, medan andra menar pé att kunskap som att leda och vara
administrativ ar egenskaper som krdvs av en chef (Sveningsson och Alvesson,
2012). Vi jamfor olika teorier mot varandra for att visa hur en bra ledare ska vara,
bade nar det kommer till personliga och inldrda kunskaper, for att fa fram vem som

ar bést lampad att styra (Yukl, 1989).

Da det kommer till teorier kring yrkesidentitet vill vi visa vikten av tillhorighet for
bade anstdllda och chef. Teorierna beskriver att det dr viktigt for chefen att se till de
anstélldas personliga egenskaper for att pa basta mojliga sitt kunna leda dem
(Albert och Whetten, 1985/2004). Vi belyser ocksa teorier som beskriver att
yrkesidentitet ibland smilter samman med den privata identiteten. Identiteten
forédndras standigt beroende pd en méngd olika faktorer d vi varje dag paverkas av
olika héndelser (Giddens, 2002). Vi talar &ven om Goffmans (2000) teori som tar
upp hur identitet formas av normer, beroende pé yrke, titel eller status och hur

ménniskor uppfattas av andra.
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I det sista teori avsnittet belyser vi olika teorier som diskuterar auktoritet som en
form av makt. Aven teorier som visar hur makt uppnds, kommuniceras och vem
som har ritt att utova makten, behandlas hir (Foucault, 2002). Teoretikerna
Borjesson och Rehn (2009) beskriver olika sétt att utdva makt samt hur ménniskor
paverkas av makt. Det dr ndgot vi valt att ta upp eftersom vi vill se hur
verksamhetschefen bestimmer péd vardcentralen och hur denne utdvar sin makt.
Braynion (2004) har en teori som séger att makt bara &r tillaten att anvénda sé ldnge
det dr en chef eller ledare som anvinder sig av den, en teori vi anser vara av vikt for

Var uppsats.

Sist sa behandlar vi teori som berittar att maktforhallanden &r pa vag att fordndras
vilket skapar en oro och motstridighet hos de drabbade. Framforallt da nya ledare
kommer in med en annan typ av expertis och varken sjukskdterskor eller ldkare bor

styra verksamheter da de inte dr 1dmpade for administrativa sysslor (Jerstad, 1991).

Vi har utgétt frin dessa teorier och de kommer att dterspegla sig i kommande kapitel
dér vi kommer att préva empiri mot vér teori och analysera dem. Vi har ddrmed
kommit fram till ett antagande att ledarskap, chefskap, identitet, auktoritet och
makt, dr olika teorier som behovs for att ta reda pd hur en chef ska agera for att

skota en lyckad verksamhet inom varden.
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KAPITEL 4

Analys

[ kapitel fyra kommer vi att fortsdtta med den tematisering vi gjort i vart
teorikapitel foljt av samma underrubriker. Vi kommer att bérja med de teorier som
tidigare presenterats som blandas med information fran de intervjuer som
genomforts med verksamhetschefer och ldkare. Dd vi behandlar var empiri har vi
respekt for vara respondenters integritet och ddrmed valt att inte ga ut med deras
namn. Dédrmed anvinds fiktiva namn vid citat och analys. Vi har vid citat valt att
skriva ut datum for intervjun men i den lopande texten vill vi fa ett flyt och ddrmed

ha vi valt att endast nidmna respondenterna vid fornamn.

4.1 Chefen och ledaren

Under vara intervjuer framkommer det att respondenterna inte skiljer pa chef- och
ledarskap. For dem é&r chefen och ledaren samma person, den person som innehar
makt och legitimitet. Vi kommer i detta kapitel dérfor inte att géra ndgon skillnad
pa chef och ledare. Oavsett vilket ord som anvinds sa har de legitimitet och foljs av
sina medarbetare. Samtliga verksamhetschefer som uttalar sig har akademisk
utbildning men endast sjukskoterskorna réknas in 1 professionsyrket. Samtliga
vardcentraler styrs av politiker och det innebér att verksamhetscheferna maste folja
de krav och riktlinjer som kommer frin dessa. Hagstrom (1990) liksom
Sveningsson och Alvesson (2012) anser att pa grund av en 6kad grad av
standardisering, kontroll och centralisering dr det allt svérare for chefen att bedriva

ledarskap.

“Det dr svdrt att vara chef och styras av politiker och dd det kommer till ekonomin
kan jag inte ta sa mycket beslut. Jag skulle gdrna vilja ge alla duktiga medarbetare

loneforhojning men det gdr ju inte” (Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)
“Chefen har inte sd stor effekt pa arbetsplatsen. Direktiven kommer helt uppifran sa

chefen kan inte styra speciellt mycket pd egen hand. Det mdrks.”

(Johan, lakare 2013-12-05)
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Vi kan bekrifta ovanndmnd teori eftersom bade Lotta och Johan beréttar hur pass
hért vardcentralerna kontrolleras av politikerna. Det innebér i Lottas fall att hon inte
kan styra precis hur hon vill utan hon méste respektera den budget som finns, de

krav vardgivaren har men hur hon nér de kraven &r upp till henne.

“Personalen sdger att jag dr som en Duracell-kanin’ (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Béde Hagstrom (1990) samt Sveningsson och Alvessons (2012) teorier talar om att
chefskap bara dr en formell form av ledarskap, att chefskapet inte betyder att chefen
ar den som faktiskt bestimmer och leder, utan andra informella ledare kan
forekomma. Gunilla berittar att redan innan hon blev verksamhetschef s& var hon
engagerad i arbetsplatsen genom att dra igang “roliga saker” och event. Hon har
alltid varit sprallig och tagit pa sig uppgifter bdde som ror arbete och privat. I
Gunillas fall sdgs hon redan innan hon blev verksamhetschef, som en ledare av sina
medarbetare. Vi anser att hon kan ha setts som en informell ledare eftersom hon fick
med sig medarbetare trots att hon inte hade ndgon chefsposition. Flera av
verksamhetscheferna uttalar under intervjuerna att det forekommer informellt

ledarskap pa vardcentralerna.

“Den informella ledaren skapar forvirring hos personalen och det kinns som att

personen jobbar pd tviren mot mig” (Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)

”Dd jag ser att nagon utovar ett informellt ledarskap har jag ett samtal med dem.

Man fdr inte vara rddd for att ta det samtalet” (Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Det var dock inte alla verksamhetschefer som upplevde att det fanns informella
ledare pé arbetsplatsen. Matilda séger att det kan hinda att det finns informella
ledare men att hon inte vet om det. Hon beréttar att det finns flera i personalen som
kan motivera andra anstillda men hon ser det inte som nagot negativt, da det ar bra
att alla hjélps at att skapa en gemenskap och kénsla av tillhorighet. Just denna
kénsla av tillhorighet och gemenskap &r nagot som flera respondenter uttrycker ér
viktigt for dem. Béde Johan, Eva och Ingrid betonar vikten av gemenskap pé
vérdcentralen. De upplever att gemenskap &r svérare att fa till pa vissa avdelningar

pa sjukhus eftersom dér finns en hogre grad av hierarki och fler led i organisationen.
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"Pa sjukhuset var jag liksom bara en prick pa schemat. Ddr fanns inget personligt i
relationen till chefen och personalen. Det kanske inte dr daligt men jag tycker inte

om att ha det sa”’ (Johan, likare 2013-12-05)

Da Eva, Gunilla och Lotta upplever att ett informellt ledarskap forekommer pa
deras arbetsplatser gor att vi kan bekréfta teorierna om ett informellt ledarskap. Vi
tycker att Matilda, 4ven om hon inte anvénder ordet informell ledare, kinner att
personal utan chefsposition uppmuntrar och motiverar sina kollegor. Detta ser vi
som en form av ledaregenskaper, att kunna engagera sina medménniskor och fa dem

motiverade.

4.1.1 En bra ledare
“Jag har en medicinsk radgivare, men det dr dnda jag som dr ansvarig for allt pa

vdrdcentralen” (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Yukl (1989) beskriver hur ledaren formar omgivningen, det &r chefen som ér
organisationens ansikte utat. Det dr ndgot som verksamhetscheferna gor da de
omformar politikernas direktiv genom att skapa riktlinjer och mal for sina
medarbetare att uppnd. Eva pratar om ledarens viktiga uppgift, att f4 personalen
forsta hur viktiga de dr for verksamheten, utan dem skulle inte organisationen ga
ithop. Innan hon tilltrddde pa vardcentralen for sex &r sedan var det ett stort missndje
hos personalen och vardcentralen gick inte alls bra. Hon tog hjalp av tva ldkare som
arbetade pa vardcentralen och tillsammans jobbade de for att skapa en ny arbetsplats
for ménniskor att trivas pa. Vi kan bekrifta Yukls teori eftersom vi ser att
verksamhetscheferna anpassar sin organisation efter de krav som kommer uppifran.
De skapar alla olika arbetsplatser for sina medarbetare beroende pa att de alla har
olika sitt att styra och leda. De som ledare och chefer formar organisationens
omgivning. Vi tycker att Evas exempel nédr hon tog 6ver som verksamhetschef ar ett
starkt bevis pa detta. Hon kom till en organisation som gick daligt men hon lyfte
den till ndgot bra baserat pa hennes tro och engagemang om hur en organisation ska

styras.
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“Du dr chef for att dra ihop verksamheten. Inte for att du dr bdst inom ett specifikt
omrdde. Du ska vara bred och vara bra pa att leda genom att fa andra att gora vad

de dr bdist pd” (Johan, likare 2013-12-05)

Lotta berittar att hon inte har en lékares kunskap men den kunskapen é&r inte viktig
for att vara en bra ledare. Istdllet har hon har lang erfarenhet av att leda ménniskor
och hon har gitt ménga ledarskapsutbildningar. Fayols (1916/2007) teori om att
personen med bast kunskap inom ledarskap dr den som ska leda, samt Bass (1990)
teori som sdger att kompetens, det vill sdga som att personen besitter allmdnna
administrativa kunskaper. Denna viktiga egenskap hos en ledare kan bekriftas i vad
Lotta sdger om att hon har kunskap 1 att leda. Ménga andra respondenter delar
hennes uppfattning om ledarskap. Verksamhetscheferna har egenskaper som att de
ar orddda, drliga, Oppna, de frimjar kreativitet, hjélper sina medarbetare och har ett
brinnande engagemang for verksamheten. D4 bade Johan och Lotta anser att den
som har ledaregenskaper ar en bra ledare och det dr de som ska vara chefer. Det &r

ndgot som gor att vi kan bekrifta ovanndmnda teorier.

“Jag tycker om att ha nagon som dr dldre dn mig som chef men viktigast av allt dr

att jag kan lita pa chefen, att den hdller vad den lovat.” (Camilla, likare 2013-12-05)

Bolman och Deals (2012) teori talar for att det krévs ett passionerat ledarskap dar
ledaren ska kénna djupt for sitt arbete eftersom det dr den kinslan som kan hjélpa

dem att utfora uppgiften.

“Jag har ju lite hjdrna hoppas jag men jag har vildigt mycket hjdrta i mitt

ledarskap. Det visar alla tester pd!” (Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

“Jag dr en person som alltid ligger ner min sjdl i det jag tar pa mig, sd jag dr
vdldigt noga med att tinka mig for innan jag tar mig ann ndgot. Dock dr det vdildigt

spdnnande att se vad som vintar runt nédsta horn.” (Eva, verksamhetschef 2013-12-02)
Foljande citat gor att vi kan bekrédfta Bolman och Deals (2012) teori om att ett

passionerat ledarskap krdvs. Vi ser att verksamhetscheferna som leder

vérdcentralerna &r drliga, de har ett stort hjarta for medarbetare i verksamheten och
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de engagerar sig helhjirtat i sitt arbete. Vi tycker att det visar pd att de ar

passionerade for sitt arbete.

Tva teoretiker som talar om chefens vikt att ha professionell expertis 4r Rubenowitz
(2012) och Hagstrom (1990). Alla utom en av verksamhetscheferna som vi
intervjuat har professionell expertis eftersom de ér sjukskoterskor. Den
verksamhetschef som saknar professionell expertis ér utbildad kurator. Samtliga
verksamhetschefer har ligre expertis dn ldkarna, vilka ar en av de yrkesgrupper de

leder.

“Jag tror att det dr en fordel att min chef dr sjukskoterska. I sin utbildning har hon
kurser inom ledarskap och personliga relationer. Jag tycker att vi likare generellt
dr daliga till att styra. Det ingar inte i var utbildning att styra utan vi hdller oss mer

till fakta och har ett styrsdtt som dr mer “ja- eller nej-baserat”.

(Johan, ldkare 2013-12-05)

Ingen av de ldkare vi intervjuat motsitter sig att ha en chef som inte dr av samma
profession som dem sjdlva. Alla tre &r eniga om att de just nu har den basta chef
som de nagonsin haft. Dock ser de vissa nackdelar med att ha en chef som inte har
samma yrke som de. De bada lakarna Camilla och Linnea uttrycker att deras chef
ibland inte forstar dem och hur det &r att jobba under den tidspress som de ibland
gor. De bada ldkarna har en medicinskt ansvarig pa vardcentralen som de kan
radfrédga rent medicinskt men ibland saknar de att inte kunna tala med sin chef pa
samma vis som de kan med en ldkare. Camilla séger att chefens uppgift ir att ldgga
tid pa organisationen och att leda. Det &r det som &r chefens jobb. Ett jobb som hon
podngterar att hennes chef gér mycket bra. Linnea tror att om hennes chef var en
lakare finns en risk att denna bara skulle ta ldkarnas parti. Baide Camilla och Linnea
arbetar under en chef som ér kurator. De tror att hon med sin utbildning har ett
annat helhetstank. Hon sympatiserar inte med en specifik yrkesgrupp bara for att
hon kénner gemenskap med dem utan hon ser till alla yrkeskategorier och till alla
ménniskor som arbetar i organisationen, att de tillsammans ska hjdlpas at. Med detta
sagt kan vi darfor dementera Rubenowitz (2012) och Hagstroms (1990) teorier
eftersom de talar om att chefen ska ha professionell expertis. I var studie

framkommer det att 4ven en chef som ar kurator och saknar professionell expertis,
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ses som en effektiv ledare av de ldkare som arbetar under henne.

Ingen av vara respondenter tror att en lédkare skulle vara en béttre chef an ndgon
annan inom sjukvérden. Lotta dr sjukskoterska och har stor erfarenhet i att leda
vilket for gor att hon fatt legitimitet av lakarna i verksamheten och de har respekt
for henne. Ménga av véra respondenter tror att likare ses som chefer inom

sjukvérden pa grund av den hierarki som priglat sjukvdrden under ménga ar.

“Jag tror det dr den gamla hierarkin som har med det att géra! Om man ldser en
jobbannons med en verksamhetschef for sjukhus sd tror jag att de har som krav att

den personen ska vara likare. Forr var det alltid sd.” Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

“Hos oss dr ldkarna vdildigt viktiga, utan dem hade vi inte haft nagon vardcentral. 1
vdr verksamhet har alla yrkesgrupper betydelse, de dr alla lika viktiga for att
enheten ska fungera. Pd ett sjukhus ses ldkarna ofta som gudar, de anses bittre dn
andra yrkesgrupper. Sjukhusen dr inte lika langt komna i sitt helhetstink, de har en

’

hogre hierarki och vi pa vardcentralen har nog lite olik kultur.’

(Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Verksamhetscheferna beréttar att de alla har genomgétt ndgon form av
ledarskapskurs, de har haft ledarpositioner innan och alla har ndgon form av
akademisk utbildning. Luecke (1973) talar om att chefen ska ha administrativ
kunskap for att na ett effektivt ledarskap. Det &r en teori vi kan bekréfta eftersom
alla verksamhetschefer i grunden har ndgon form av akademisk utbildning och alla
har de fétt g ndgon form av ledarskapsutbildning. De har fitt kunskap 1 att leda och
blivit utvalda till chefer pa grund av de ledaregenskaper och den kompetens de har.
Luecke (1973) menar att da en person blir chef pa en hog position kan denne som
chef inte fortsétta utveckla specialistkunskap ldngre. Vi tolkar detta som att dd en
lakare blir chef ska den sluta ta emot patienter och vara likare, istdllet ska de helt
fokusera péd chefskapet och leda verksamheten. Hjorth (2008) skriver om hélso- och
sjukvérdens syfte, att det inte dr létt att anpassa lédkarens och chefens olika syften.
Likarens syfte innebdr att alltid bota och gora det bésta for patienter. Chefer
ddremot pressas av resursfragor och de har inte oidndliga resurser for att bedriva
verksamhet. Chefers syfte gar mot “God vard pa lika villkor” (Hjorth, 2008:28) dér

lika villkor innebir att de méste arbeta med begrénsningar och prioriteringar.

42



Problemet journalisten Hjorth beskriver ar de fall d& chefen &r likare och
fortfarande tar emot patienter. Denna slits d4 mellan lékarens och chefens tvé olika
roller, vilket kan innebér att de har svért att halla sig professionella. Vi kan darfor
med Hjorths artikel bekrifta teorin frdn Luecke (1973) om att chefen inte lingre ska
utveckla specialistkunskap eftersom vi ser specialistkunskapen som professionen
lakare. Lékaren maste vdlja om den ska vara chef eller ldkare, den kan inte vara
bade och. Vara respondenter ser den storsta anledningen till att 1ikare inte ska vara

chefer som sloseri med resurser.

”Om likare dr chefer sd kommer de inte kunna utéva sin profession. Det dr
ldkarbrist i Sverige idag och de behdévs i sjukvarden. De ska utova sin profession

och inte leda.” (Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)

“Jag skulle inte kunna tinka mig att bli chef! Jag ska bli specialistlikare! I borjan
av min karridr sd kunde jag tinka mig det men nu ndr jag vet vad en chef gor sd

tycker jag det dr jdttetrdkigt. Faktiskt jdtte, jdtte trakigt.” (Johan, likare 2013-12-05)
4.2 Identitet

4.2.1 Yrkesidentitet

Vikten av tillhorighet och att m4 bra gér nistan alltid hand 1 hand. Enligt Albert och
Whetten (1985/2004) samt Alvesson (2000) &r det viktigt att se till dessa behov for
att individen skall trivas. Beroende pd hur individerna inom organisationen hanterar
dessa faktorer, spelar stor roll for arbetsmotivationen och handling for personen i

fraga.

“Forstar du vilket sammanhang du tillhor och vilken betydelse du har for ett
sammanhang, ja forstdr man det, sd far man en mening med vad man gér och da

madr man bra.” (Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Manga av verksamhetscheferna har en tydlig forstaelse for hur viktigt det &r att alla
trivs inom organisationen och ménga har dven en relativt néra relation till sina
medarbetare. Johan forklarar att innan sin anstédllning pa vardcentralen jobbade han

pa ett sjukhus men dir kéinde han att han inte riktigt visste var han tillhorde.
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"Det dr ensamt att arbeta som ldkare pd ett sjukhus i forhallande till

primdrvdrden” (Johan, likare 2013-12-05)

For att lyckas leda en grupp individer som kommer fran olika platser med olika
uppfattningar om samhéllet dr det viktigt att skapa en legitimitet och forstielse for
hur de agerar och arbetar inom organisationen. Forstar chefen personalen i

organisationen sa kan de lyckas med sitt chefskap.

“Om vi sdger till var chef att vi behover en utbildningsdag sa fixar hon det”

(Camilla, ldkare 2013-12-05)

Eva och Gunilla beréttar bada att de valt att delegera vissa uppgifter till sina
medarbetare for att de har bittre kunskap inom vissa omréden. De anser att delegera
skapar ansvar och motivation. Manga av respondenterna har en néra relation till sina
medarbetare och de tror att gemenskapen gor att majoriteten av medarbetarna trivs
bra. De tror att gemenskapen skulle kunna vara en mgjlig forklaring till varfor deras
ledarskap fungerar bra. Néstan alla respondenter vill att chefen skall lyssna och
forsta deras behov. Genom Eva, Gunillas och ménga av de andra respondenternas
uttalanden kan vi bekréfta Albert och Whetten (1985/2004) samt Alvessons (2000)
teorier som vi tidigare ndmnt. Vi ser en klar koppling till vad teoretikerna menar av
vikten att forstd individens yrkesidentitet for att kunna vénda det till sin fordel 1
organisationen, att skapa forstaelse for hur ménniskor arbetar och fungerar for att pa

sa vis kunna skapa motivation.

“Jag far idéer ndr jag tittar pa tv hemma. Jag dr alltid chef och kommer inte undan

det utanfé’rjobbet” (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Albert och Whetten (1985/2004) menar att det &r viktigt att yrkesidentiteten ar
positiv d& den ofta smittar av sig pa den privata identiteten. Majoriteten av
respondenterna menar att det ar svart att skilja pa jobbet frén fritiden, d& ar det
framst dem som innehar en chefsposition som anser detta. Vi tolkar detta som att
respondenterna har mycket ansvar som chefer och dirmed svért att sldppa jobbet
efter “utstampling”. Det ar ldtt att ta med sig diverse problem hem for att slippa

handskas med dem nésta dag. Ellen gér exempelvis igenom alla nya mail pa
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sondagen for att slippa dgna halva mandagen till det. Respondenterna menar dock
att det inte dr ndgot negativt utan sd lange de trivs med sin position och sitt yrke s&

spelar det ingen roll.

“Innan jag blev chef sd var jag den som startade smd roliga saker som middagar
och skojade pd jobbet. Ndr jag blev chef var man tvungen att visa en serios sida

dven utanfor jobbet. Jag skojar dock mycket fortfarande.”
(Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Lotta dr ndra vin med manga av sina medarbetare men forsoker att vara objektiv i

alla situationer.

“Till mdanga har jag en normal “vin till viin’-relation med utanfér jobbet men det

1

finns dven madnga jag har en strikt chefsroll mot dven i vardagen.’

(Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)

Hon séger att vissa av medarbetarna kdnner hon pé ett mer personligt plan vilket gor
att det kan vara lite svarare att ta ett beslut som gér mot deras vilja. Lotta forklarar
vidare att hon dven 1 privatlivet behaller sin chefsroll mot vissa. Vi kan tydligt se att
verksamhetscheferna har svart att skilja jobbet fran privatlivet och kan déarfor
bekrifta Albert och Whettens (1985/2004) teori om att yrkesidentiteten gér hand i
hand med det privata jaget.

4.2.2 Skapandet av identitet

Giddens (2002) beskriver hur ménniskor uppfattas av sin omgivning och hur
identiteten stdndigt dr under utveckling. Genom att alltid behdva tackla nya
situationer, intryck och reflektioner far individen en uppdaterad identitet. Gunilla,
Lotta och Eva tycker alla om nya utmaningar och méanniskor, vilket hela tiden
formar och bygger pa deras identitet. Lotta berédttar att 1dkare tidigt paborjar sin

identitets byggnad.

"Ldkaren formar sin yrkesidentitet genom att de pd manga gdnger far lira sig den
hdrda viigen. Exempelvis kan en nyutbildad likare bli utskdlld om de ringer jouren

mitt i natten for att be om hjdlp ndr de maste ta livsavgérande beslut”

(Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)
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“De har fem drs utbildning, sedan tvd dars AT-tjdnst och sist ST-tjdinst innan ldkarna

dar helt klara” (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Den langa lékarutbildningen dr priglad av mycket symbolik och skapar tidigt en
identitet for ldkare, vilket vi ser som en grund for hur ldkares yrkesidentitet formats.
Vi kan didrmed bekréfta vad Giddens (2002), Gecas (1982), Kaija, (2009) och
Wenger, (1998) beskriver om att minniskan stédndigt formar sin identitet utifran sin
omgivning. Det bekréftar vi genom att majoriteten av respondenterna tycker om nya

utmaningar och dven genom hur ldkarna formas genom sin utbildning.

Knights och Willmott (1989) samt Giddens (2002) menar att individer skapar en
ontologisk trygghet. Med andra ord hur vi forvintas bli behandlade och vilket sétt

detta speglar hur individer agerar i olika situationer.

"En bra chef kan lyssna, har en rejdl forklaring som en medarbetare kan acceptera
dd chefen sdger nej till en sak. Har man sitt hjdrta pd rdtt plats sd tror jag man

lyckas vara en bra chef” (Johan, likare 2013-12-05)

Respondenterna forklarar hur de pa olika sitt tolkar situationer och det ledarskap
som finns pa deras arbetsplats. Ellen forklarar att hon lért sig mycket under sin tid
som verksamhetschef. Med tiden har de fatt ett mycket bra samarbete mellan
medarbetarna dér alla kinner sig trygga och uppskattade. Camilla beréttar att hon
kan gé till sin chef med 1 princip alla problem och de har en néra relation. Camillas
chef involverar sig pa ett personligt plan i olika situationer, 4ven utanfor jobbet.
Johan anser att man bor klara sig sjilv sa gott det gar och inte stora chefen med

obetydliga fragor.

“Jag kan gd med alla mina problem till chefen!” (Camilla, likare 2013-12-05)

Alla ménniskor har olika forvintningar pé varandra och agerar beroende pé sin
identitet. Vi kan hér se hur olika uppfattning vara respondenter har om sin
ontologiska trygghet. Knights och Willmott (1989) samt Giddens (2002) menar att
identiteten ménniskor har skapas under uppvéxten, genom erfarenhet och genom att

tackla olika situationer. Vi kan hir bekréfta deras teori genom respondenternas svar
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dé alla agerar olika i olika situationer, Johan tycker problem skall 19sas individuellt
sa langt det gar medan Camilla uppfattar sin chef som nédgon hon gar till och som

alltid stiller upp.

4.2.3 Sociala praktiker och normer
Alla som jobbar inom varden skall ha vita kldder pa grund av hygienaspekten.
Samtliga respondenter dr dverens om att det dr viktigt med den vita klddseln dd det

kommer till patientkontakt och hygien. Den vita klddseln representerar deras

yrkesgrupp.

"Det giller att visa ett fortroende och kldderna symboliserar kompetens. Ta
exempelvis flygbranschen. Om du ska ut och flyga och piloten kommer i
mjukiskldder och tofflor sa kommer du inte ha sdrskilt mycket fortroende for
piloten, detta trots att piloten med all sannolikhet skulle flyga lika bra i
mjukiskldder som i sin uniform. Uniformen dr viktig for att passagerarna skall

kinna si g sdkra ”(Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Det som Gunilla illustrerar dr att bilden mot patienten valdigt viktig for att de inte
ska kénna sig osdkra. Sjukvarden forknippas ofta med sjukdomar, smérta och
mycket oro. Patienten &r van vid att se sjukhuspersonal i vita kldder. Kldder som
forknippas med sjukskdterskans och lakarens forméga att hjélpa och ldka. Goffman
(2000) och Giddens (2002) menar i detta fall att anstéllda uppfattas av normen och
pa sa sitt speglas identiteten som sjukskoterskor och ldkare fér, genom klddseln.
Individens upptriddande bade dr och blir format av situationen savél som hur de sjélv
uppfattas av omgivningen. Pa sa sétt har samhillets normer format ldkaren och

sjukskoterskans beteende.

"Vi har firgade skyltar beroende pa vilket yrke vi har. Har jag bla skylt, dr jag
sjukskoterska och réd skylt dir jag ldkare. Det dr bra med skyltarna for det
underldttar for patienten att veta vilket yrke personen framfor dem har och vi blir

inte bara en person med vita kldder” (Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)

"Vi har namnskyltar ddr det dr valbart om vi vill ha titel och fornamn eller titel

medfé'r- och efternamn " (Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

47



Goffman (2000) menar att manniskors interaktioner kan ses som en teaterscen dar
organisationen styrs i viss riktning pa grund av inramning och iscensittning. Alla
inom sjukvarden har roller att spela. Genom Lottas citat ovan, kan vi se hur rollerna
blir mer synliga for allmédnheten pa grund av dessa fargkoder men de underléttar
dven for personalen sjdlva. Genom att pé ett tydligt sitt visa om personen &r
sjukskoterska eller lakare anser vi det blir lattare for vardpersonalen att associera sig
med sin yrkesidentitet. Med hjélp av klddsel och fargkoderna kan vi se hur
Goffmans (2000) och Giddens (2002) teorier bekréftas. Detta eftersom att bade
medarbetare och patient far en bild av vad det dr for person samt hur individ, lékare

eller sjukskoterska ses utifran normen.

De som jobbar administrativt har inget tvang om en vit klddsel sé linge
patientkontakt undviks beréttar Lotta. Manga av respondenterna anser att chefen

inte behover klé sig pa nagot speciellt stt.

’Sd linge det skickar rdtt signaler kan de kld sig hur de vill” (Camilla, likare 2013-12-13)

Sa lange kladseln r anstéindig och inte skickar fel signaler accepterar medarbetarna
chefens klddsel. Vi kan ddrmed se att manga av cheferna inte berdrs av normen som

Goffmans (2000) och Giddens (2002) teorier behandlar i detta sammanhang.

"Det dr onodigt for min chef att kld sig vitt. Vitt bdr man beroende av hygieniska

skdl, min chef har ingen patientkontakt” (Johan, likare 2013-12-05)

De sociala normerna finns alltid kring individen och formar dess identitet. Giddens
(2002) menar att identiteten ocksa skapas genom hur vi ser pa varandra, hur vi
agerar, behandlar och forvintar oss saker av individer. Eva beréttar att hon tog dver
verksamheten i ett skede da det varit mycket turbulens och missndje pa

vardcentralen.

"Ndr jag precis tilltrdtt som chef kom det en person om dagen som grdt, de gor det
inte ldngre. Det som hdnde under den turbulenta tiden i borjan har vi haft en oppen

diskussion om, vilket gjort att vi kunnat slippa det som varit”

(Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

48



Vi ser att detta format Evas bild och identitet som finns hos de anstéllda och gjort
henne till en person som &r engagerad, som verkligen bryr sig om sina medarbetare.
Vi ser dirmed att Giddens (2002) teori kan bekriftas. Aven Hjorths (2008) modell
(se figur 2 5.30) kan bekréftas genom det Camilla sidger:

“Jag kan lita pa min chef, hon hjdlper till i svara situationer. Hon engagerar sig

ibland mer dn vad som behovs och pa ett personligt plan!” (Camilla, likare 2013-12-13)

Camillas chef hjélper sina medarbetare pé ett personligt plan for att de ska trivas
och mé bra. Hon vet att virden behover sina lékare i bra skick for att de ska kunna
16sa sina uppgifter och varda patienter pa ett bra sitt. Vi ser tydligt att Camillas chef
har avsikten med verksamheten i atanke och anvinder sin egen forméga for att 16sa
uppgiften. Vi ser hur hon har verksamheten som fOrsta prioritet och brinner for att
de anstéllda kinna sig uppskattade och motiveras till att hjélpa patienterna pa basta
sétt. Vi tolkar det som att Camillas chef bortser fran sina personliga behov och
sétter verksamheten och medarbetarna i fokus. Darmed uppfyller hon Hjorts (2008)
modell om att vara professionell genom att vara i roll och ge energi at systemet, det

vill sdga verksamheten. Vilket gor att vi kan bekréfta Hjorts teori.

Sjukvarden har sedan urminnes tider format normer, krav och férvintningar pé
roller inom organisationen. Giddens (2002) sdger att utan att tinka pa det sé ser vi
pa sjukvardens anstéllda pa ett visst sétt utifrdn de normer vi har i vara huvuden.
Det ér den identitet som skapats genom tidens gang dar ménniskorna inom
organisationen ses som professionella individer som tar hand om och hjélper

maénniskor.

"Manga sjukskoterskor har rosa block, pennor, stetoskop och liknande. Men vad
sdnder det ut for signaler? Det dr viktigt hur vi presenterar oss. Likare presenterar
sig oftast med titel och direfter for- och efternamn. Kanske borde sjukskoterskorna

ocksd gora det, istdllet for att som vissa gora “-Hej jag heter Lisa och dr syrra

hdr” (Karin, verksamhetschef 2013-12-02)

Karin menar att de som har rosa accessoarer och presenterar sig som “syrra” skickar

en missvisande bild. Rosa saker menar hon ger ett mer oseriost intryck mot
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medarbetare och patient. Giddens teori pdpekar att lakare och sjukskdterskor hela
tiden grundar sin identitet pa hur de blir sedda av omgivningen. Nagot som gor att
vi kan bekréfta teorin &r Karins exempel pd de personer som viljer att ha rosa och
har ett sprak som inte upplevs professionellt, de far inte samma acceptans. Hon
pekar pé att det handlar om vilken bild personen mélar upp om sig sjidlva som ocksa

avgor hur omgivningen uppfattar dem.

Alvesson (2000) anser att individen méste finna en slags stabilitet kring sin identitet
for att lyckas trivas 1 sin situation. Flera av respondenterna beréttar att de lockas av

nya utmaningar och fordandringar till det battre.

“Jag tycker om att vara med och pdverka, testa om olika teorier fungerar, fordndra

till det bdttre. Jag tycker det dr kul att leda.” (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Vi ser att respondenterna hela tiden vill utvecklas och pa sa sétt ocksé utveckla sin
identitet. Utveckling kan ske genom utbildning eller d4 personer lyckas l6sa
problem pa egen hand vilket gor att individen kénner att den lért sig ndgot nytt och
okar sin kunskap. Vi kan se att detta gor att respondenterna fir 6kad legitimitet och
darfor vixer som person och fordndrar sin identitet. Respondenterna verkar dven
trivas och gilla nya utmaningar vilket gor att vi kan dementera Alvessons teori om

att manniskan vill kdnna en stabilitet kring sin identitet.
4.3 Auktoritet och makt

4.3.1 Auktoritet

En av de olika typerna av auktoritet som Weber (1924/2007) diskuterar ér den
juridiska auktoriteten. Chefen har hér blivit utsedd och det dr chefstiteln som skapar
auktoritet. Den person som blir chef far dé rétten att bestimma och styra. Det
innebdr ocksé att personalen maste ge auktoritet till chefen eftersom chefen &r mest

lampad att styra.

“Det dr ingen mening att jobba pd ett stdlle ddr jag inte respekterar min chef”

(Johan, ldkare 2013-12-05)

50



Majoriteten av respondenterna anser att chefen inom priméarvarden dr mer synlig én
vad en chef pd ett sjukhus dr. Det blir mer tydligt att chefen finns pé plats och skdter
om vardcentralen vilket gor att lakarna fér ldttare att ge auktoritet till sin chef

eftersom de kan se sin chef och kénner att chefen dr ndrvarande i verksamheten.

“Pa ett sjukhus vet jag att det dr en chef ndgonstans men inte pd samma fysiska vis
som pd en vardcentral. Pa min arbetsplats vet jag var jag kan hitta min chef.

Dessutom dr hon den bdista chef jag ndgonsin har haft.” (Camilla, likare 2013-12-05)

Vi kan genom respondenternas uttalande bekréfta Webers (1924/2007) teori om
juridisk auktoritet. For att chefen ska fa auktoritet och respekt anser respondenterna
dock att chefen maste vara fysisk. Det ger en trygghet till personalen da de vet att
den som bestdmmer alltid finns pa plats. Det okar tillforlitligheten till chefen och

ger den en respekt som krévs for att chefen ska kunna utfora sitt jobb.

Foucault (2002) séger att makt kommer frén ett utbyte av kommunikation, dir det
alltid ar en person som har mer makt dn den andre. Han sédger att makt dr att {4 en
person att géra ndgot som den i vanliga fall inte skulle gora. Chefer paverkar sin
personal vare sig omgivningen anser att det dr ledare eller inte. Det 4r genom makt

som chefen paverkar sin personal.

"Ndr jag tilltrddde positionen som chef sd visste personalen vad jag stod for och

vad de kunde forvinta sig av mig som chef.” (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Vi kan genom citatet ovan se, att vara chef handlar om att fortjina respekt och fa
auktoritet av personalen. Det krivs ocksa att chefen dr en fysisk person som kan
kommunicera med personalen. Det bekréftar Foucaults (2002) teori om hur makt
sker genom kommunikation. Om chefen kommunicerar med sin personal blir det
lattare for personalen att forsta chefen, personalen kan da respektera och ge

auktoritet till sin chef.

4.3.2 Makt genom sex dimensioner
Christensen, Daugaard-Jensen & Lindkvist (2011) beskriver olika sitt en chef kan
anvinda makt. Det &r ett verktyg som kan anvindas till att se pa vilket sétt en chef

utnyttjar sin makt Gver sina anstillda. Det méste alltid finnas ndgon som tar makt
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och bevarar gruppens intressen. Det dr vanligt att en ledare eller chef anvénder sig
av fler dn ett sétt att utnyttja makt. Den makt som é&r tydligast och som vi ser géller
for alla av verksamhetschefer dr den institutionella makten. Vérdcentralerna stir
under politikernas styre vilket innebir att de styrs av olika regler och normer som
personalen maste ritta sig efter. Aven den Indirekta makten ir vanligt
framkommande, da arbetet dr véldigt styrt pd en virdcentral. Flertalet av
respondenterna menar att det som beslutas dr beslut som ror det dagliga arbetet om
hur behandling av patienter ska gé till. Det gor att det blir en form av dagordning

som verksamhetscheferna kan rétta sig efter nir beslut ska tas.

“Jag anvinder mig av tvavigskommunikation med mina anstdllda. Jag lyssnar och

diskuterar med dem, for att komma fram till rdtt beslut.”

(Lotta, verksamhetschef 2013-12-02)

“Jag delegerar mycket arbetsuppgifter till personalen som de far ansvara for och

jag litar pad att de klarar av att ta det ansvar jag ger dem.”

(Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

Dessa tva citat har tydliga kopplingar till var Christensen, Daugaard-Jensen &
Lindkvist (2011) beskriver som den relationella makten och innebér att makten sker
genom kommunikation mellan aktorer. I de bada fallen blir kommunikation tydlig
mellan chef och personal. Gunilla litar pa att hennes personal har den kompetens
som krévs for att kunna vara med och ta beslut och att kunna radfrdga dem om vad
som anses mest ldmpat att gora i vissa situationer. Makten ligger fortfarande hos
chefen men genom kommunikation far chefen reda pa den anstélldes stindpunkt.

Daérefter kan chefen ta det beslut som den anser ér ritt.

“Jag har mina teamledare som dr ansvariga for sin yrkeskategori pd vardcentralen.
Jag formedlar till dem och sen fdar de vidarebefordra besluten till personalen. Jag
tréffar mina teamledare en gdng i veckan. Ar det nagot som har strulat bestimmer

vi vem som ska ta hand om problemet. Teamledarna dr mina sprakrér”

(Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Vi kan se att vad Eva séger har kopplingar till Christensen, Daugaard-Jensen och

Lindkvists (2011) dimension makt i soptunnesituationen. Eva berittar hur hon
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formedlar information genom de olika teamledarna och hur de kan ta hand om olika
problem inom olika yrkeskategorier. De diskuterar problemen och kommer med
16sningar om vem som ska ta hand om problemen. P4 sd vis kan olika problem 16sas

genom att de olika ledarna gar ihop och samarbetar for att komma pé 16sningar.

“Man maste vdga ta beslut som rér verksamheten men det gdller att gora det pd ett

odmjukt sdtt. Det gdller att peka mjukt” (Karin, verksamhetschef 2013-12-02)

Nastan alla respondenter anvinder sig av direkt makt. Christensen, Daugaard-Jensen
och Lindkvist (2011) sdger att direkt makt 4r nér chefen tar beslut i samma miljo
som de personer den utvar sin makt over. Det blir naturligt d4 samtliga ldkare vet
var verksamhetschefen befinner sig pa vardcentral. Den blir mer ndrvarande och det

ar tydligt vem som &r chef. Det gor att vi kan bekréfta teorin om direkt makt.

Ellen som &r ansvarig for tvd virdcentraler berédttar att mail och telefonsamtal blivit
ett sétt att kommunicera med sina anstdllda och ge direktiv. Vi anser att det kan
kopplas till den indirekta makten som Christensen, Daugaard-Jensen och Lindkvist
(2011) beskriver som otydlig makt d4 det inte framgér vem som har makten att

styra.

“Ibland forstar jag personalen ndr de sdiger att; “jag ser dig aldrig”. Det blir

mycket mail och telefonkontakt.” (Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

Det gor att mycket av ansvaret maste delegeras till andra pa vardcentralen, i de fall
beslut méste tas med en gang. Det gor att gruppen kan tappa fortroendet for sin
chef. Eftersom det 4r tydligt med vem som &r verksamhetschef och vem det &r som
har makt blir teorin svar att bekréfta. Ellen dr chef pa tva vardcentraler och skoter
mycket av sin kontakt genom telefonsamtal och mail. I detta fall anser vi att det kan
bli otydligt vem som har makten i1 de fall beslut méste tas med en gang. Det leder

till att indirekt makt kan uppsta vilket gor att vi maste dementera teorin.

Christensen, Daugaard-Jensen och Lindkvists (2011) teori makt genom sex
dimensioner &r ett analysverktyg for att se hur en person anvénder sig av olika typer
av makt, gentemot andra personer. Teorin blir bekréftad eftersom vi ser att

respondenterna anvinder sig av de sex dimensionerna for att utdva makt. Att
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analysera varfor verksamhetscheferna anvinder sig av olika maktdimensioner blir
svért, da analysverktyget endast tittar pa vilken typ av makt verksamhetscheferna

utovar.

Makt finns i olika system ddr maktutdvandet kan se olika ut beroende pa vilket
system vi befinner oss i. Du kan bli utsatt for direkt makt vilket gor att det blir svart
att agera sjdlvstindigt, da du ar styrd direkt av ndgon annan. Du fér instruktioner
och du fér acceptera att du blir styrd (Borjesson & Rehn, 2009). Bade Johan och

Linnea mérker att det finns olika typer av makt pa vardcentralen.

”Det mdrks att det kommer direktiv uppifran, verksamhetschefen mdste rdtta sig

efter vad politikerna bestdmmer.” (Johan, likare 2013-12-05)

Johans exempel anser vi dr ett tecken pd direkt makt eftersom politikerna dr de som
bestimmer pé véardcentraler och verksamhetschefen fir acceptera att bli styrd.
Linnea berdttar om hur de har informationsméten pa vardcentralen som chefen

haller 1.

”Ldkarmdten har vi inte sd ofta men det ska dga rum varje vecka. Vi har ett
avdelningsmdéte en gang i mdnaden som chefen haller i vilket ofta ter sig som ett

informationsmote.” (Linnea, likare 2013-12-05)

Linneas upplevelse dr en annan typ av direkt makt d4 hon upplever att chefen ger ut
information som personalen ska ta till sig. Bada dessa exempel bekréftar Borjesson
och Rehns (2009) teori om att makt finns i olika system och kan se olika ut

beroende pd vem som utovar makten.

Borjesson & Rehns (2009) teorier talar vidare om olika maktsystem och att makt
finns dverallt i samhillet. De flesta ménniskor véljer att rétta sig efter de regler som
finns inom makten. I manga fall gar det inte vilja att folja makten eller inte eftersom
det dr svart att se var makten kommer ifrén. Det dr oftast regler och normer som 1
forvég ar uppsatta som personer rittar sig efter undermedvetet. Johan som ar lékare

beréttar om sin fOrsta arbetsdag da han tog for lang rast.
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“Jag kommer aldrig glomma det! Min chef kom forbi tvd ganger under min rast,
hon sa inget men det mdrktes pa kroppssprdket vad hon tyckte om min rast. I manga
andra ldinder sdger chefen ifrdn ndr man gor fel men i Sverige behéver man inte
tala, det syns pa blicken och pa kroppssprdket vad chefen tycker. Ddrfor dr det

viktigt och bra att chefen syns pa arbetsplatsen, da ser hon allt.”
(Johan, ldkare 2013-12-05)

Johan far blickar frén chefen och genom kroppssprak visar chefen ett missndje med
Johans l4nga rast. Vi tycker det ar ett tydligt exempel som bekriftar Borjesson &
Rehns (2009) teori om att det finns en makt som ligger i regler och normer.
Foucault (2003) diskuterar sambandet mellan makt och kontroll, da en hierarkisk
makt skapas genom olika form av kontroll av verksamheten. De som sitter hogst
upp kan genom kontroll och évervakning fa andra personer att ritta in sig i ledet for

vad som giller och &r lampligt for verksamheten.

“Efter inforandet av hdlsovalet har vi fatt mdl och for att kunna mdta dessa mdl har
vi blivit tilldelade verktyg. Verktygen hjdlper oss se hur manga diagnoser en likare
stdller och diagnoserna ger pengar till vardcentralen. Stdller inte ldkarna
tillrdckligt manga diagnoser, maste vi samtala med likarna och se till att de stdller

ﬂer diagnoser " (Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

Detta bekriftar Foucaults (2003) teori om kontroll och 6vervakning. Vi kan se hur
chefer har fatt verktyg for att méta hur minga diagnoser som ldkarna stdller. Det
kan bidra till att l&karna hela tiden kdnner att nagon str och tittar ver deras axel.
Stéller de inte tillrdckligt med diagnoser sa vet de med sig att det blir konsekvenser.
Vi ser det som ett tydligt exempel som visar hur makt utdvas av chefer for att

kontrollera sina anstéllda.

4.3.3 Sambandet mellan makt och ledare

Enligt Braynion (2004) finns det ett samband mellan ledare och makt. Makt &r
endast legitimt for en ledare att anvénda sig av och om nigon annan forséker utova
makt anses den inte legitim. Den legitimerade makten grundar sig i att foljarna
véljer att lita pd ledarens makt och auktoritet. Ledaren far oftast sin makt genom att

en organisation utser ledaren som formell ledare. Det kriver att foljarna tilldter sig
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sjdlva att bli styrda och de kommer bara acceptera att bli styrda om de anser att

ledaren &r legitimerad att styra.

“Det dr svarare att leda sjukskéterskor. Det kan bero pa att jag sjdlv dr
sjukskoterska fran borja, vilket gor att de tror jag ska driva deras sak hardare och
ha bdttre forstdelse for dem. Likare och sjukgymnaster styr sig sjdlva och det gdller

att lata dem styra sig Sjéilva " (Gunilla, verksamhetschef 2013-12-03)

“Det dr svdrare att leda likare! Jag vet inte om det beror pa om jag dr
sjukskoterska i grunden och att jag kdnner en bdttre forstdelse for olika problem

och funderingar inom sjukskoterskegruppen.”

(Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

I bada uttalandena kan vi se kopplingar till den legitimerade makten. I det forsta
fallet kénner verksamhetschefen att legitimiteten frén sjukskoterskorna ar mindre,
dé de anser att chefen borde vara pd deras sida, vilket gor att verksamhetschefen
tycker det blir svarare att leda dem. I det andra fallet ser vi raka motsatsen, dér
verksamhetschefen tycker det ér léttare att fa legitimitet fran sjukskoterskorna da
chefen anser att hon dr en av dem. En annan verksamhetschef har en annan syn pa

vilken grupp som é&r svarast att leda.

“Jag har hort att andra tycker ldkarna dr svdra att leda. Min personliga
uppfattning dr det inte finns nagra som dr svdrare att leda dn andra. Det handlar

snarare om personligheter.” (Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Det vi kan bekrifta ér att den legitimerade makten finns. Vi kan bekrifta det genom
att verksamhetscheferna talar om att det ar léttare att styra de olika grupperna. De
kdnner sig mer accepterade av de flesta yrkesgrupperna dven om cheferna ser vissa
grupper som svarare att leda @n andra. Braynion (2004) diskuterar expert makt, som
innebdr att den som har mest expertis inom en organisation dr den som ska leda.
Problemet ligger ofta i att expertis dr en férskvara som stindigt bygger pé att du
utdkar din kompetens. Det gor att makten ligger hos den som har mest expertis for

tillfallet. Grecco (1999) fortsétter pd samma spar med att makten ligger hos den med
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mest expertis och kommer det in nagon annan med mer expertis sd fordndras

maktforhallandet.

“Ldkarna har for hog lon for att sitta med administrativa uppgifter, vi behover

ldkare for att ta emot patienter” (Ellen, verksamhetschef 2013-12-05)

Att ldkarna inte borde syssla med administrativa uppgifter &r ndgot som flera
respondenter anser. Deras asikter gor att vi méste dementera teorierna om att en

chef ska inneha en hog expertis inom det omrdde som organisationen &r verksam.

4.3.4 Foriandringar i maktforhillande

Jorstad (1991) menar att inom sjukhusvérlden finns det alltid motstind till
fordndringar dé sjukhusvirlden bygger pé regler och normer. Fordndringar ses som
ett hot mot “hur det alltid har varit”, till exempel nér en ny ledare kommer in och
makten hamnar hos ndgon annan med nya tankar och idéer vilket kan gora

personalen motstridig.

"Ndr jag tog dver som chef pd vdardcentralen hade manga i personalen valt att
ldmna verksamheten. Det var pd grund av den tidigare chefen som inte hade skott
rollen som verksamhetschef pd rdtt sdtt som hade gjorde att manga personer
tréttnat. Det var endast tvd ldkare som var kvar ndr jag tog over och tillsammans

med dem kunde vi vinda vardcentralen och fa en trivsam arbetsplats igen.”

(Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Evas uttalande gor att vi maste dementera ovanstdende teori eftersom vi anser att
personalen sig den nya chefen som en chans till forédndring istillet for ett motstand.
Jorstad (1991) sdger att makt blir otydlig d& personal vill fortsitta bli styrda pd
samma sétt som med den gamla ledaren, vilket skapar svérigheter for den nya
chefen. De vill ha den trygghet och de rutiner som den gamla ledaren anvénde sig

av.

“Jag har jobbat hér i 23 ar och dr nu tillférordnad chef tills ledningen har hittat en
person som kan ta over tjidnsten. Jag har sjdilv sokt jobbet som verksamhetschef men
ledningen vill ha ndgon utifran som kan komma med nya idéer och tankesditt for att

bldsa nytt liv i avdelningen.” (Karin, verksamhetschef 2013-12-02)
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Har kan vi varken bekréfta eller dementera Jorstads teori eftersom ledningen vill ha
en ny person istéllet for att anvinda sig av ndgon som redan kan rutinerna och har
avdelningens sitt att tinka. Det enda vi kan se ar att sjukvérden vill féréndra sig och
fordndringen 1 sig gor att vi maste dementera Jorstads (1991) teori om att

sjukvérden inte vill féréndra sig.

Inom vérden har det lange varit vanligt med ldkare som chefer. Jorstad (1991)
menar att om vi tar en tillbakablick sé var det &nnu vanligare forr att likarna hade
makt att styra personalen och ha synpunkter pd hur virden skulle skotas. Nir nya
ledare kommer in med en annan typ av expertis uppstdr det en motstridighet mot de
nya ledarna. Det beror pa att de nya ledarna oftast inte styr pa samma sétt. Inom
sjukvérden brister det ofta i vem som besitter makten och det finns inga tydliga
riktlinjer for det heller. Det gor att det uppstar irritation mellan de olika
yrkesgrupperna och de skyller pa varandra. Jorstad (1991) menar att sjukvarden
varken borde styras av ldkare eller sjukskdterskor eftersom de borde syssla med det
som de dr experter pa. Istdllet ska en person som &r expert pa att leda, styra
verksamheten. Nedan foljer citat frn lédkare och verksamhetschefer som dr 6verens
om att det inte behdver vara en ldkare som styr. Istéllet talar de for att 1ikarna borde

utova sin profession.

"Vi saknar likare med olika expertis, det dr sloseri med resurser att ha en likare

som chef” (Karin, tillfésrordnad verksamhetschef 2013-12-02)

“Det mdste vara ldmpligheten som styr vem som ska leda verksamheten”

(Eva, verksamhetschef 2013-12-02)

Eva menar att den som &r bést ldmpad att styra verksamheten dr den som ska fa
styra. Det kan vi relatera till Jorstad (1991) som anser att varken ldkare eller
sjukskdoterskor ska vara chefer. En person kan vara chef trots att den saknar
profession inom organisationen, s lange de dr duktiga pd att leda kan de vara
chefer. Bland de verksamhetschefer vi intervjuat dr alla utom en sjukskdterska i
grunden. Samtliga bedriver ett lyckat ledarskap vilket bevisar att sjukskdterskor kan
vara bra chefer. Jorstad (1991) menar att sjukskoterskor borde utdva sitt yrke istéllet

for att vara chefer men han séger inget om att de skulle vara oldmpliga som chefer.
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Det gor att vi inte kan séga ndgot som ldmpligheten, vi kan bara bekréfta att
sjukskoterskorna dr lyckade chefer trots att Jorstad sdger att de inte borde vara

chefer.

4.4 Sammanfattning analys

I var analys kan vi se att vardcentralerna styrs hért av politiker vilket gor att de ar
begrinsade 1 sitt sdtt att styra. Detta &r ndgot som dven ldkarna kédnner av. Vi talar
dven om det informella ledarskapet och att det inte dr alla som upplever att det finns
ett informellt ledarskap i organisationen. Ddremot sa uttrycker samtliga
respondenter att det finns en stor gemenskap pa arbetsplatsen, att de jobbar
tillsammans i team mot gemensamma mal. Vad som gor verksamhetscheferna till
bra chefer dr att de fir sin personal att forstd varfor de behdvs och ér viktiga for
verksamheten. Samtliga verksamhetschefer har akademisk utbildning och blivit
valda som chefer pa grund av sin kompetens och féormaga att leda ménniskor. De
har egenskaper som att de ar orddda, édrliga, 6ppna, de framjar kreativitet, hjilper
sina medarbetare och har ett brinnande engagemang for verksamheten. Alla ldkare

som Vi intervjuat dr eniga om att de aldrig haft en béttre chef &n den de har idag.

Att kénna en tillhorighet dr ndgot som respondenterna tydligt foresprikar och det ér
viktigt att de fOrstar sin egen kunskap 1 det store hela. Detta dr ndgot som
verksamhetscheferna jobbar aktivt med for att personalen ska mé bra och kénna att
de har ett ansvar och tydliga mél att strdva mot. Verksamhetscheferna kénner stort
ansvar for sitt arbete vilket leder till att de ibland har svart att sldppa sin
yrkesidentitet pa fritiden. Nagot de inte ser som ett problem, utan de trivs i rollen

som chef.

Liakarna formar sina egna identiteter under lang tid, redan fran den dag de borjar
utbilda sig. Det dr flera ar av utbildning som gor att en lékare skapar en identitet av
sig sjélv, bade genom skola och sin personlighet. Skapandet av en identitet dr nigot
som hela tiden pagar beroende pad omgivningen som individen befinner sig i. De
klader som ldkare och sjukskoterskor har pd sig, hjilper till att skapa deras identitet.
Kldderna skapar en trygghet hos patienter och visar vem som &r vem. Identitet

skapas dven genom hur vi ser varandra, vad vi forvintar oss och hur vi behandlar
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andra. Verksamhetscheferna jobbar pa olika sitt for att engagera och bryr sig om
personalen, vilket gor att personalen ser chefen som en person som brinner for sin
personal. Det resulterar i sin tur i att verksamhetschefen anammar den identiteten
den far av sin personal. Verksamhetscheferna har flera saker gemensamt, de lockas
av nya utmaningar och det dr dirfor de blev verksamhetschefer. Det dr ndgot som
paverkar deras identiteter och de utvecklar den genom att striva mot nya

utmaningar.

Att personalen respekterar sin chef blir ldttare da verksamhetschefen dr mer synlig
inom primérvéirden &n pa ett sjukhus anser respondenterna. Att vara synlig
underldttar for verksamhetschefen nér det kommer till att kommunicera med
personalen pa vardcentralen. De har olika sétt att kommunicera ut sin makt till de
anstéllda men vad de har gemensamt &r att de anvinder sig av direkt makt.
Verksamhetscheferna séger att da de tar beslut eller ger direktiv gors detta inte
genom att visa med hela handen, utan som en verksamhetschef beskrev som att
“peka mjukt”. Att vara verksamhetschef pa en vardcentral &r inte alltid 1dtt d&
cheferna varken kan eller far styra pé det sétt som de anser ldmpar sig bést. Detta pa
grund av att makten kommer fran politikernas mal och direktiv. Det har lett till att
verksamhetscheferna har tilldelats olika verktyg for att kunna kontrollera sin
personal och se om de uppfyller de kriterier som politiker gett vardcentralen. De
verksamhetschefer vi intervjuat pekar ut olika yrkesgrupper som de anser dr svarare
att leda &n andra vilket i1 de flesta fall beror pd att de har mindre legitimitet hos den
gruppen. Sjukvarden visar att den &r villig att fordndras och l[dmna de gamla
tankesitten. Det leder till att &ven personer som inte &r ldkare kan bedriva lyckat

ledarskap och lata ldkare vara likare.
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KAPITEL 5

Slutdiskussion

Med denna uppsats har vart mdl varit att belysa de kvaliteter som en chef inom
sjukvdrden ska ha for att lyckas leda ldkare pd ett bra och effektivt vis. Mdnga
teoretiker hdvdar att ldkaren dr svar att styra pd grund av deras starka inskolning
till yrket. Vi kan dock pavisa att detta inte har stimt inom ramen for vart

forskningsomrade.

Genom var flerfallstudie har vi inte funnit nagot motstand bland de lékare vi
intervjuat med att ha en chef med ldgre yrkesexpertis. Inte heller har de
verksamhetschefer vi intervjuat sett ndgot storre hinner 1 att leda 1dkare. Vi har
daremot mirkt att samtliga respondenter upplevt en hog grad av hierarki vilket ar
nagot som préglat varden i alla tider. Teoretiker som Mintzberg (1999) talar om
professions byrékrati som en hierarkisk organisation. Véra respondenter upplever
vérdcentraler som en mer platt organisation dn vad ett sjukhus ar. Pa
vardcentralerna finns inte samma hierarki och verksamhetscheferna upplever inte
nagot motstdnd hos sina medarbetare som ar ldkare att de som chefer inte ar
utbildade ldkare. Pa grund av att det pa ett sjukhus finns en hogre grad av hierarki,
tror vi att det blir svarare for en icke ldkare att leda eftersom det finns fler lékare att
leda och erhalla respekt av, dn vad det gor inom primérvarden. Samtliga lékare vi
intervjuat uttalar att de aldrig haft en battre chef &n den de har idag. Diaremot sdger
tvd av ldkarna att de ibland upplever att deras chef inte forstdr deras yrke eftersom
chefen sjdlv inte ar ldkare. Vi ser inte detta som att de motsdtter sig att ha en chef
som inte dr lakare. Ddremot skulle det kunna bli ett problem om allt fler ldkare eller
medarbetare kdnde pa samma vis. Det skulle kunna resultera 1 att
verksamhetschefen mister sin legitimitet hos alla anstéllda. Vi anser att det inte &r
mdjligt for chefer att alltid ha exakt samma yrkesbakgrund och expertis som alla
sina anstéllda. Att lakaren ibland kénner sig missforstadd av verksamhetschefen
anser vi inte dr ndgot som dr unikt inom enbart sjukvarden. Problemet kan lika latt
uppstd inom andra professionsorganisationer dir chefen inte har samma bakgrund

som de anstéllda.
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For att leda en professionsorganisation har anser vi att ledaren ska vara arlig,
tillmotesgdende, 6dmjuk och ha pondus. Det dr egenskaper som inte dr unika for en
ledare i en professionsorganisation utan ir egenskaper som vi anser att alla ledare
bor besitta. De verksamhetschefer vi talat med har alla ndgon form av
patientrelaterad bakgrund dér alla arbetat med att ha manniskor som patienter. De
lakare vi talat med beskriver sin chef som hjértlig, personlig, omténksam,
kompetent, ndgon som styr med hjértat och lyssnar. Verksamhetscheferna som vi
pratat med har lyckats med sitt ledarskap for att de har vunnit respekt hos sin
personal genom att de brinner for sitt arbete, de stéller sig inte dver ndgon annan, de
ar 6dmjuka och vinner fortroende genom sin administrativa kunskap och
personlighet. Verksamhetscheferna vill att deras personal ska prestera sitt bésta, de
vill inte bara ge order utan de vill uppné en tvdvigskommunikation dér de far
mdjlighet att lyssna pa anstilldas asikter och forslag. Vi anser att genom att vara
hjértlig, ndrvarande och synas pa arbetsplatsen lyckas verksamhetscheferna uppné
respekt samt auktoritet och genom detta lyckats de med sitt ledarskap. Personalen
accepterar och respekterar sin chef men chefen har trots detta svart att vara en i
géanget. For att verksamhetschefen ska kunna vara en bra chef maste den agera chef.
Chefen maéste tillgodose verksamhetens behov och inte sitta medarbetarnas
onskningar och viljor fraimst, de méste agera for vad som é&r bést for verksamheten.
Manga av verksamhetscheferna beskriver sig sjdlva som drivande, engagerade och
har en stark tro pa sin personal. Alla utom en av verksamhetscheferna har bakgrund
som sjukskdterska, vilket gor att de automatiskt har en storre forstielse for
sjukskoterskeyrket. Om de ser sig sjdlva som sjukskoterskor sa finns en risk att de
ser sig som sjukskdterskor med administrativa uppgifter istéllet for chef. Genom att
verksamhetscheferna véljer att identifiera sig som chef istillet for sjukskdterska, gor

att de ses som chef av sina anstéllda och dirmed fér de legitimitet.

Vad vi funnit gemensamt for alla verksamhetschefer och det som gjort att vi kan dra
en slutsats, om hur en chef ska lyckas med ett chefskap inom en
professionsorganisation, ér att som chef maste denna vara 6dmjuk, kompetent och
arlig. Chefen maste vara anpassningsbar, omténksam, tro pa sin personal men nar
det vél géller maste chefen kunna peka med hela handen och véaga ta beslut - att

peka mjukt.
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5.1 Fortsatt forskning

Den hér uppsatsen ér skriven under en pressad tidsram vilket har gjort att det

material som &r insamlat inte &r tillrdckligt omfattande for att kunna ge faktiska rad

och rekommendationer till sjukvarden. For att ge rekommendationer anser vi att en

bredare och djupare empirisk insamling bor goras fran ett storre geografiskt omrade.

Uppsatsen kan déremot ligga till grund for forskare som vill forska vidare inom valt

dmne da vi anser att vart material kan ge riktlinjer och har en stabil grund att utga

fran med bra teorier. Vi har insett att sjukvarden dr en ytterst komplex bransch och

det finns otroligt manga &mnen som har med ledarskap att gora och som skulle

kunna vara intressanta aspekter for vidare forskning. Under arbetets gang har vi

stott pa &mnen som gett oss idéer for vidare forskning.

Vér uppsats bygger pa primirvardens verksamhetschefer som i grunden inte
ar lakare. Vi anser att det skulle vara intressant att se en liknande studie av
verksamhetschefer som arbetar pa ett sjukhus , detta for att se om resultatet

hade skiljt sig eller varit detsamma.

I de fall som vi har undersokt sd har resultaten visat pa ett lyckat ledarskap
fran verksamhetschefens sida. Det har gjort att vi bara sett verksamhetens
ledarskap fran ett perspektiv, ett lyckat. Att studera fall dér
verksamhetschefer misslyckats med sitt ledarskap hade varit intressant att
forska vidare kring. Vi tror att genom att se till misslyckade fall sa skulle en
motbild kunna mélas upp gentemot den bild som vi har fétt fram. Genom att
maéla upp en motbild sa tror vi att en mer réttvis bild skulle kunna ges om

hur ett bra ledarskap inom professionsorganisationer bor se ut.

Ytterligare en sak som hade varit intressant att se till ar de verksamheter dér
lakare dr chefer. Det hade varit intressant att jimfora deras chef- och
ledarskap med chefer som saknar ldkarutbildning. Pa sa vis skulle vi kunna

se om verksamhetschefers ledarskap skiljer sig at pa grund av profession.
Under véra efterforskningar har vi stott pA DRG (Diagnosis Related Groups)

som 4r ett system som tilldimpas pa elva av de 21 landsting som finns 1

Sverige. DRG ér ett instrument for kostnadskontroll och resursstyrning
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(Zaremba, 2013). Det ir ett system som kritiserats hart i media och vi tycker
att det hade varit intressant att se till om och i s fall hur, DRG péaverkar
styrning och ledarskap inom sjukvarden. Om det paverkar hur chefer i
organisationer styr och leder vilket i sin tur kan paverkar anstillda vilka i sin
tur paverkar patienter och deras sdkerhet? Det &r ett vildigt intressant &mne

som vi anser ar ytterst viktigt att forska vidare 1.

Det finns oerhdrt mycket intressanta &mnen som kan och bor belysas i vidare
forskning. Sjukvérden &r ett &mne som stindigt diskuteras bland politiker, i media
och hos privatpersoner. Under uppsatsens gang har vi stott pd mycket intressanta
men dven skrammande historier och fenomen. Ndgot som berort oss mycket ar att
sjukvérden styrs allt mer utifran pengar och mél dn att faktiskt se till ménniskan och
vérd av ménniskor. Vi har hort historier om patienter som skickas hem med
felaktiga diagnoser eller patienter som gétt miste om vard eftersom kvoten varit
fylld. Vi anser inte bara att det dr intressant utan ocksa viktigt och till och med
forskares skyldighet att forska vidare i ledarskap inom sjukvérden. I slutdndan ska

sjukvédrden handla om ménniskors liv, inte om 16nsamhet och fortjénster.
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Bilaga - Intervjufragor

Anstallda
OBS VILL PERSONEN VARA ANONYM? Glom ej fraga det!

Kort berétta vem du dr och din befattning?
1. Vad ér din bakgrund, yrkesbana, karriér, privatliv?

a. Vad dr dina arbetsuppgifter? (kdnner du att du hinner med att gora
allt? Vilka arbetsuppgifter prioriteras du oftast?)

2. Vad har du for relation till din chef? Har du respekt for din chef? (4r ni pd god
fot eller dr det bara en person, typ dr du “tjenis” med chefen?) Péverkar det din
arbetsituation? (Yrkesidentitet) (Auktoritet och makt)

a. Ar det viktigt att respektera sin chef - utveckla! (Auktoritet och makt)
3. Kaénner du fortroende for din chef? (Yrkesidentitet)

a. Vem pratar du med om dina problem? Saker du behdver hjdlp med? Finns
det ndgon du har fortroende for pa avdelningen/arbetsplatsen? (Formell-
informell ledare!) (Yrkesidentitet) (Auktoritet och makt) / (Chef och
ledarskap)

b. Ser du ndgra fordelar eller hinder med att din chef inte har samma yrkes
kompetens som dig sjdlv? (Chef och ledarskap)

4. Vad anser du vara bra egenskaper hos en chef? Omtanksam eller styrande
exempelvis. (Chef och ledarskap)

a. Vilka egenskaper tycker du att din chef besitter. (Koppla till fordndringar i
maktforhallanden - om du ber din chef om yrkes professionell hjilp?) (Chef och
ledarskap)

b. Finns det ett speciellt sétt du tycker din chef ska uppfora sig pa och kli sig pa?
(Yrkesidentitet)

5. Har du bra kommunikation med din chef? Kan du létt ta kontakt med din chef?
(Auktoritet och makt)

a. Har ni méten ofta? Ar alla med pd métena eller vilka dr det? Vem héller i
motet eller 4r det mer av en diskussion dir allas roster gors horda? Aven om alla fér
prata, tas allas asikter 1 beaktning? (Auktoritet och makt)

6. Har du varit med om ett chefsbyte? Hur kdnde du infor detta? Motstind eller
positiv till din nya chef? (Auktoritet och makt)
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Chef
OBS VILL PERSONEN VARA ANONYM? Glom ej friga det!

Kort berétta vem du dr och din befattning?
1. Vad ér din bakgrund, yrkesbana, karriér, privatliv?

a. Vad ér dina arbetsuppgifter? (kdnner du att du hinner med att géra
allt? Vilka arbetsuppgifter prioriteras du oftast?)

2. Hur gick det till nédr du blev chef? (Chef och ledarskap)
3. Vad lockade med att bli chef? (Yrkesidentitet)

4. Hur reagerade anstéllda da du blev chef, positiva eller negativa? Deras instéllning
mot dig gentemot den instdllning de hade mot den gamla chefen? (Auktoritet och
makt)

a. Har bemoétandet och jargongen foréndrats mellan dig och dina
medarbetare sedan du blev chef? Behandlas du annorlunda? (Yrkesidentitet)

5. Kénner du att din personal litar pa ditt omdome? (Chef och ledarskap)

a. Vad har du for relation till dina kollegor/medarbetare? (Chef och ledarskap)

6. Hur ser kommunikationen ut med dina anstillda? Ar det en
tvavigskommunikation eller mer du som ger direktiv? (Auktoritet och makt)

7. Hur ser du pa dig sjélv som chef inom sjukvarden? Kénner du att du kan leva upp
till forvantningarna pa dig som chef? (Yrkesidentitet)

8. Nagon yrkesgrupp (sjukskoterska, underskoterska, ldkare, ovrig personal) som é&r
svarare att vara chef och leda 6ver? (Auktoritet och makt)

9. Ser du att det finns andra ledare inom organisationen? Ser du ndgon informell
ledare som dina medarbetare ibland kontaktar istéllet for dig, t ex mindra frigor etc.
(Chef och ledarskap)

10. Anser du det &r viktigt att ha en viss klddsel pé jobbet? Om ja, varfor? For att
det ar regler? Vad &r anledningen? (Yrkesidentitet)

11. Foljer jobbet med dig hem? (Yrkesidentitet)

12. Vad ir skillnaen med att vara verksamhetschef pa ett sjukhus och en
vardcentral? (Chef och ledarskap)

a. Att vara verksamhetschef och inte ldkare &r vanligt pa vardcentraler,

varfor tror du att det dr ovanligare med verksamhetschefer som inte ér ldkare pé
sjukhus? (Chef och ledarskap)
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Linnéuniversitet — kvalitet och kompetens 1 fokus

Den 1 januari 2010 gick Véxjo universitet och Hogskolan i Kalmar samman och bildade Linnéuniversitetet.
Linnéuniversitetet ar resultatet av en vilja att 6ka kvalitet, attraktionskraft och utvecklingspotential for utbildning
och forskning, och spela en framtriddande roll i samverkan med det omgivande samhéllet. Linnéuniversitetet
erbjuder en attraktiv kunskapsmiljo med hog kvalitet och konkurrenskraftig kompetens.

Linnéuniversitetet dr ett modernt internationellt universitet som betonar nyfikenhet, nytdnkande
och nyttiggorande. For oss dr nérhet till studenterna, vérlden och framtiden i fokus.

Lnhu.se

Linnéuniversitetet
391 82 Kalmar/351 95 Vixjo
Telefon 0772-28 80 00



