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Abstract

Titel Leadership in financial aid: A qualitative study of five social workers experiences
of leadership.

Author Amez Kader & Haroon Kalandar Sha

Keywords Leadership, leader, social worker, experiences, leaderstyle.

Abstract: The aim of this study is to describe social workers’ experiences and conceptions of leadership. The main
questionin the study is how does social workers experiences leadership? Furthemore what conceptions there are
regarded from a professional aspect? The study also points out advantages and limitations there are with different
kinds of leadership styles. The method used in the study is a qualitative method. Humanbeings are complexin
nature; therefore the study uses semi-structured interviews. Results of the study pin points that all of the social
workers prefer democratic leadership style. The conclusion of the study is that social workers tend to prefer leaders
that are explicit. Leaders who react and act are preferred over leaders that are passive or leaders that are selective.



Forord
Vi vill tacka var handledare Linda Mossberg for hennes kloka tankar. Att hon har varit
tillganglig for oss och vaglett oss i vart uppsatsskrivande. Vi tankte pa Linda nar vi laste detta

citat:

"The mediocre teacher tells. The good teacher explains. The superior teacher demonstrates.
The great teacher inspires.” (William Arthur Ward, author)

Vilken av dessa som fick oss att tanka pa var handledare far hon klura ut sjalv.



"The challenge of leadership is to be strong, but not rude; be kind, but not weak; be bold, but
not bully; be thoughtful, but not lazy; be humble, but not timid; be proud, but not arrogant;
have humor, but without folly." (Jim Rohn, entrepreneur, author and motivational speaker)
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1. Inledning/ problemformulering

Ledarskap &r standigt narvarande i vardagliga processer. Ledarskap forekommer i alla
sammanhang dar individer kommer samman. Det forkommer aven pa olika nivaer exempelvis
macro-niva dar politiker ger direktivien som implementeras av organisationer. Organisationer
ger vidare direktiven till sina ledare som i sin tur ska implementera detta i sina arbetsgrupper.
Det blir darmed en resa fran macro-perspektivet till micro perpektivet. Implementeringen
paverkar darfor socialarsekreterarnas tjansteutovning dar de ska representera myndigheten

samt tillgodose sina klienter.

Intresset for denna uppsats baseras pa att vi utifran vara egna erfarenheter inom socialtjansten
genom observationer noterat hur olika ledarskapsstilar kan paverka en arbetsplats och den
enskilde socialsekreteraren. Detta da socialsekreterarens tillvagagangssatt vid varje enskilt
tillfalle var beroende av hans/hennes ledarskapsformaga. Men beroendet strackte sig till 1:e
socialsekreteraren och i viss man till enhetschefen pa grund av deras auktoritet och att de har
mer inflyttande vid vissa beslut. Speciellt enhetschefen som i sin roll &r ansvarig for sin
arbetsgrupp. Vi uppméarksammade aven hur olika ledare pd arbetsplatsen bade inom

ekonomiskt bistand men dven andra enheter agerade vid olika situationer.

Vidare framkommer det utifran den tidigare forskningen att just socialsekreterarnas
perspektiv om ledarskap ar ett outforskat omrade. Visserligen namns socialsekreterare i nagon
bemarkelse. Men just socialsekreterarnas perspektiv, deras upplevelser och forestallningar
saknas anser vi. Majoriteten av studierna som vi har last behandlar fragor om ledarskap pa
hogre  instanser/nivaer.  Just  socialsekreteraren  har  oftast  utelamnats  fran
ledarskapsforskningen. Det har forekommit i viss man diskussioner kring hur arbetsmoralen i
gruppen blir beroende pa vilken ledarstil en ledare har. Men inget mer utvecklat om just
socialsekreterarens perspektiv och hennes upplevelser. Detta &r en av huvudanledningarna till
att vi har valt att fokusera oss pa just socialsekreterarnas upplevelser och forestallningar for
att fylla ett tomrum i ndgon beméarkelse. Det &r viktigt att fa kunskap om deras upplevelser for
att man som ledare ska kunna forhalla sig till socialsekreterarna efter deras énskemal. Men
aven for att det ar viktigt att uppmarksamma socialsekreterarna eftersom utan dem finns det
ingen betydelse for ledaren. Socialsekreterarna ar myndigheternas ansikte utat. Vara

informanter tycker &ven att deras perspektiv dr viktigt men att det inte tas upp i lika stor
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utstrackning som ledarnas gor. Socialsekreterarna ar spindel i natet. For att fa en bra
sammanhallning och ett bra arbete med klienterna kravs det att man som ledare inom socialt
arbete tar hansyn till socialsekreterarens perspektiv ocksa. Socialsekreterarnas halsa paverkar
aven arbetsmoralen och darmed arbetsmiljon. Vi vill komma at vad socialsekreteraren anser
karakteriserar ett bra ledarskap samt hur de upplever ledarskap. Vi har genom den tidigare
forskningen upplevt en saknad som utgar fran socialarbetarensperspektiv. Vi har funnit andra
studier som namner hur medarbetare paverkas och upplever ledarskap men detta har varit
begransat till vard och omsorg.

Vi bada har gatt den faltforlagda utbildningen dar vi hade narmare kontakt med
myndighetsutdvning genom olika projekt. Vi bada hade mentorer som arbetade just med
ekonomiskt bistand. Vi har ocksa erfarenhet av arbete inom socialtjansten dels genom vara
praktikplatser och dels av att ha arbetat som receptionist och senare som socialsekreterare.
Detta har givetvis paverkat att man blivit intreserrad av just ekonomiskt bistand och vill

inrikta denna uppsats mot den kategorin.

1.1 Syfte och fragestallningar
Det Overgripande syftet med foreliggande undersokning ar att undersoka vilka forestéllningar

och uppfattningar socialsekreterare har om ledarskap. For att kunna genomftra

undersokningen har vi skapat tre fragestallningar:
- Hur upplevs ett ledarskap?

- Vilka forestéallningar finns det kring ledarskap med utgangspunkt i ett professionellt
perspektiv?

- Vilka fortjanster och begrénsningar finns det med olika ledarskapsstilar?

1.2 Kontextbeskrivning
Hér nedan foljer definitionen av socialsekreterare, socialsekreterares arbetsuppgifter och sist

definitionen av ledare i denna studie.

1.2.1 Socialsekreterare
Socialsekreterare &r en kommunal medarbetare som oftast har en socionomutbildning. De
handlagger olika typer av &renden som inkommer till socialtjansten (Nationalencylopedin).



1.2.2 Socialsekreterares arbetsuppgifter
Socialsekreterare som bendmns i denna studie arbetar inom ekonomiskt bistand. Ekonomiskt

bistand benamndes tidigare som socialbidrag. Det &ar det svenska valfardssystemets skyddsnat
for de mest utsatta i samhéallet. Syftet med ekonomiskt bistand &r att det for varje medborgare
ska finnas mojlighet att vid tillfalliga forsorjningsproblem anséka om ekonomiskt bistand.
Orsakerna till forsorjningsproblem kan vara exempelvis inkomstbortfall, sjukdom, alderdom,
lag utbildning och vistelsetid i Sverige (invandring) med mera. Ekonomiskt bistand &r det
mest forekommande anledningen till att vissa medborgare kommer i kontakt med
socialndmndens individ- och familjeomsorg (Socialstyrelsen 2013:11:13).

Socialtjanstens mal och dess syfte star i socialtjanstlagen 1 kap 18. Den inledande paragrafen
redogor for att socialtjdnsten ska framja manniskors ekonomiska och sociala trygghet,
jamlikhet i levnadsvillkor, samt att manniskorna ska kunna vara deltagande i samhéllslivet pa
demokratins och solidaritetens grund. Socialtjansten ska &ven utveckla och frigora varje
enskild individs eller gruppers egna resurser. Vidare har socialtjansten till uppgift att forstarka
och komplettera varje individs egna resurser och genom detta starka den enskildes méjligheter
till att leva ett sjalvstandigt liv. Dessutom ska verksamheten bygga pa ménniskans rétt till
sjalvbestammande, integritet och respekt. Insatserna fran socialtjansten ska alltid utga fran
individens livssituation och behov. For att individen darmed sa snart som majligt ska bli
sjalvforsorjande. Socialtjansten har sedan 1980-talet intagit ett helhetsperspektiv. Det innebéar
att man ska se méanniskor i deras livssammanhang och beakta olika aspekter av deras liv
(Socialstyrelsen 2013:13)

Metodhandledning &r nar socialsekreterarna drar olika svarbeslutande &rende med sina
arbetsledare for att fa vagledning i hur de ska ga tillvaga. Detta sker oftast en gang i veckan

men det kan skilja sig at beroende pa arbetsplats.

1.2.3 Ledare

Med ledare i denna studie menas en arbetare som har hoégre position an socialsekreteraren
exempelvis som enhetschef och 1:e socialsekretereare. Men i vissa fall kan dven
socialsekreterarna anses som ledare. Det forekommer dven bendmning om informell ledare i

denna studie. Det & da socialsekreteraren i arbetsgruppen som intagit en ledarroll.



2. Tidigare forskning

Nedan féljer tidigare forskning i form av historia, ledarskapets inverkan pa de anstallda,

organisationskultur, ledarskapsdefinition och komplexitet och avslutningsvis ledarskapsstilar.

2.1 Historia

Ledarskap ar ett ménskligt fenomen, det finns universellt och bland alla kulturer. Ledarskap
handlar om inflytande och &r ett socialpsykologiskt begrepp. Det finns en gemensam kérna for
ledarskap och ledare &ven om olika forfattare bendmner olika definitioner av begreppen.
Thylefors (2016) menar att ledarskap ar en process dar en individ paverkar andra, detta for att
na gemensamma mal. Medan ledare &r en individ som har mer inflytande &n andra i ett socialt

sammanhang (Thylefors 2016:79). Ett citat fran Stogdills handbook of leadership lyder:

leadership is one of the most observed and least understood phenomena on earth.” (Stogdill
1981:5).

Ledarskapsforkningen handlade till en borjan om vem det ar som leder, vem det ar som far
legitim auktoritet ifran organisationen att leda. Under 1950-1960 talet tog
ledarskapsforskningen ny vandning. Man ville numera inrikta sig mot olika ledarskapsstilar
och hur val dessa fungerar. Vilka ledarskapstilar som ar mest effektiva utifran organisatoriska
och kontextuella forutsattningar. Darmed lamnade man det gamla om att understka vem som
kan leda (Sziics & Andersson Back 2015:235-236).

Nedan aterges kort om ledarskapshistoria, organisationskultur, ledarskapssdefinition,

komplexitet och avslutningsvis olika typer av ledarskapsstilar.

Diskussioner om ledarskap kan man finna redan under antikens tid. Man har studerat
ledarrollen sedan borjan av 1900-talet, det var dven da man borjade forska om ledarskap mer
vetenskapligt. Ledarskap som forskningsomrade &r komplext och omfattande. Vissa
ledarskpasomraden &r relativt outforskade. De flesta studierna om ledarskap har sin
utgangspunkt inom naringslivet och darmed inte ledarna for staten eller offentliga sektorn
(Mogvist 2005:18-19; Yukl 2010:20). Nagra fragor som har berorts genom aren har forsokt
besvara och forstd ledarskap. Fragorna har delvis handlat om vad som ar effektiva samt
ineffektiva ledarskapsprocesser. Andra fragor som har stéllts har forsokt besvara vad det ar

som avgor varfor och hur det kommer sig att vissa blir ledare och inte andra. Ledarskap har pa



senare tid setts mer som en gemensam eller delad process dér individer inom organisationen
agerar for att paverka (Yukl 2010:20).

Inom ledarskapsomraden har de flesta forskare intresserat sig for som ovannamnt, fragor om
vad som gor en ledare effektiv (Moqvist 2005:19; Yukl 2010:20). Medan Bergstrém,
Magnusson och Ramberg (2008) papekar att vissa studier om ledarskap ar aktorinriktade.
Med aktorinriktade studier menas att man har analyserat hur en ledare gér ndr denne ska leda.
Man ser ledarskap pa individniva. Andra studier har ett mer strukturorienterade perspektiv dar
fokus ligger pa organisatoriska och strukturella forhallanden. For att forstd ledarskap bor man
se pa det tillsammans med den radande strukturen och déarigenom astadkomma forandring
(Bergstrom et al. 2008:206).

De ovanstaende forfattarna som har refererats till bland annat Mogvist (2005) och Bergstrom
et al (2008) skriver bada utifran offentliga sektorn samt den privata sektorn. Trots detta ar inte
medarbetarperspektivet ndarvarande. Dessa tva studier koncentrerar sig pa hogre instanser &n
grasrotsbyrakraten. Darmed ar det av intresse att vi koncentrerar oss pa grasrotshyrakraternas

perspektiv.

2.2 Ledarskapets inverkan pa de anstallda
Leadership, work stress and employee behavior ar en studie utférd i Kina. Man har utfort

kvantitativ studie. Studien grundar sig i 347 giltiga enkater fran 20 olika foretag. For att
analysera det insamlade data har man anvént sig av SPSS 18.0. Studiens huvudsakliga syfte ar
att undersoka hur ledarskap och arbetsrelaterad stress paverkar de anstalldas beteende.
Studiens resultat pekar pa att det finns ett positivt samband mellan arbetsrelaterad stress och
de anstélldas negativa beteende. Anstédllda med hdgre arbetsstress har negativ beteende i
hogre utstrdckning an de anstéllda som har mindre stress. Forskarna menar att dessa fynd dven
relateras till tidigare studie av Cropanzo 1997; Golparvar 2012 som just behandlade

arbetsrelaterad stress och det anstalldas negativa beteende (Yao & Fan & Guo & Li 2014).

| studien skiljer man pa tva olika typer av ledare: den “transactional leader” och
“transformational leader”. Studien finner att en tranactional leader” (ledare som anvénder sig

av beldningssystem), okar arbetsstress och negativt beteende hos de anstallda. Dessa ledare &ar
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resultatsinriktade och som konsekvens Okar stressen hos de anstallda. Nar man som anstélld
uppnar en viss niva av stress kommer stressen paverka arbetarens beteende negativt. Man kan
saga att nar ledarskapet ar for malinriktad ar sambandet mellan de anstélldas arbetsrelaterade
stress och deras negativa beteende starkare. Studien visar aven pa att en “transformational
leader” ledaren, (6ppna och mer demokratisk ledare), tenderar att hjalpa sina anstéllda att
utféra och slutféra sina uppgifter. Det bidrar till mer positiv tdnkande hos de anstillda som i
sin tur minskar stress nivan och det negativa beteendet hos anstillda. Déaremot kan inte
“transformational leadership” férsvaga inverkan av stress pa negativt beteende som har
genererats av  personliga fysiologiska, emotionella och situationella  faktorer.
“Transformational leadership” kan inte paverka den enskilde individens sjalvrelglering.
Forskarna tror att dessa resultat &r relaterade till den kinesiska ekonomin, den sociala miljon
och kinesiskt socialism (Yao & Fan & Guo & Li 2014).

Johansen och Cadmuse (2016) studie syftar till att undersdka konflikthanteringsstil som
akutmottagningens sjukskoterskor anvénder sig av for att 10sa konflikter. Men dven att avgora
om deras konflikthanteringsstil och en stodjande arbetsmiljo paverkar deras erfarenheter av
arbetsrelaterad stress. Forfattarna har utgatt fran en beskrivande sambandskonstruktion.
Deltagarna rekryterades genom att vanda sig till medlemmarna i Emergency Nurses
Association (ENA). Systematisk provtagning har anvénts och man har valt 1000
sjukskoterskor som fatt enkater sanda till sig. Uppgifterna har samlats in under 2009-2010.
Kriteriet har varit att man ska vara medlem inom ENA. Resultaten visar att tjugosju procent
av sjukskoterskorna rapporterade forhdjda nivaer av arbetsrelaterad stress. En stdjande
arbetsmiljo6 och undvikande konflikthanteringsstil var signifikanta prediktorer for
arbetsrelaterad stress. En majoritet av sjukskoterskorna i denna studie svarade att de
uppfattade bristen pa organisatoriskt stod. En fjardedel av dem kopplar det till sin
arbetsrelaterade  stressnivd, som de skattar som mattlig till hdg. Utbildning och
kompetensutveckling kring konflikthantering kan gynna sjukskoterskor pa akutmottagningar.
Sjukskoterskor, chefer och personal maste ha en stark emotionell intelligens. Det innebéar att
de ska ha sjalvkannedom, sjalvforvaltning, social medvetenhet och relationskompetens for att
hantera kdnsloméssigt laddade situationer. Forskarna menar att detta kan l&ras ut till personal
och ledare (Johansen & Cadmuse 2016).



| Arbetsmiljoverkets arbetsmiljérapport fran 2012 aterges en tolkning av den svenska
arbetsmiljolagens portalparagraf. Forfattarna menar att ett arbete inte bara ska vara till for att
Overleva. Arbete ska &ven bidra till bland annat att man som individ ska utvecklas, ha god
hdlsa och ha yrkesméssig fardighet. Detta kan gynna verksamheter med tanke pa den
globaliserade ekonomi dar prestationstrycket standigt ar narvarande. Det ar darfor viktigt att
man bade som individ och organisation utvecklas och forandras. Positiva faktorer som stod
fran ledare i form av uppskattning och positiv kontakt med bade kolleger och patienter bidrar
till att minska den negativa paverkan fran hoga krav. Déarmed hojs engagemanget hos
medarbetarna. Vidare papekar rapporten att om man ska uppna en hallbar hélsa bland
anstallda kravs det ett engagemang fran hogsta ledningen och ett ledarskap som karaktariseras
av inlevelse, narvaro och kommunikation. Men &dven integritet och kontinuitet (Lindberg &
Vingard 2012:7). Nedan aterges ett citat fran rapporten.

“Ett héalsofrdmjande ledarskap fann vi vara att forse medarbetare med forutsattningar att
utfora sitt arbete pa ett sjalvstandigt satt (ge information, befogenheter och tydlighet), att
uppmuntra medarbetarna att delta i utvecklingen av arbetsplatsen, att ge stod, att inspirera
medarbetarna, att visa integritet (rattvisa) och att integrera team-medlemmar sa att de ska
kunna arbeta val tillsammans. Negativt for medarbetares hélsa fann vi vara bade chefers aktivt
destruktiva beteenden (t.ex. att agera diktatoriskt, tvinga egna vérderingar pa medarbetare,
vara odrlig och aktivt ovanlig) och passivt destruktiva beteenden (att dra sig undan fran
medarbetare) (Nyberg, 2009).” (Lindberg & Vingard 2012:7 s.47).

Arnetz och Blomqvist (2007) syfte med sin studie har varit att jamfora skillnaderna dver tid
mellan tre organisatoriska faktorer som: mental hélsa, ledarskapet och organisationers
effektivitet. Det ar en kvantitativ studie dar man har utgatt fran 6000 anstallda vid fyra
sjukhus i Sverige som har fatt besvara tva enkater under tva ars tid. Svarsfrekvensen har varit
mellan 58-78 procent per svarstillfalle. | studien framkommer det att 6kad konkurrens inneb&r
hogre krav pa verksamheter att vara mer effektiva och ha ett okat tempo, samtidigt som man
ska hantera fragan om neddragningar. Konsekvensen av detta blir att medarbetarhalsan
paverkas negativt. Forskarna foreslar att man kan motverka och forbattra arbetsklimatet
genom att ha tydligare mal, prioritera de viktigaste arbetsuppgifterna samt forbattre
aterkoppling och organisatorisk effektivitet. Detta kraver att ledarna ar néarvarande och
tillgangliga for sina medarbetare. Ledaren ska vara tydlig i sin kommunikation samt ge
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feedback och fortbildning for att genom det kunna minska arbetsrelaterad stress och fa en

medarbetare med godare halsa.

2.3 Organisationskultur

”Att tala om organisationskultur tycks vara detsamma som att tala om hur viktigt det &r for
ménniskor med symbolik — med ritualer, myter, beréttelser och legender — och om hur man
ska tolka handelser, idéer och erfarenheter som paverkas och formas av de grupper de ingar i.
(Frostetal., 1985:17)” (Alvesson 2009:11).

For att forsta ledarskap ar det viktigt att man diskuterar organisationskulturer och dess
omfattning. Alla organisationer oavsett om de ar statliga eller privata, ekonomiska eller
ideella, ar bundna till och praglade av hur méanniskor tanker, kanner, vaderar och reagerar pa
olika idéer, menar Alvesson (2009). Han menar vidare att det &r ndr man skapar grupp med
gemensamma asikter och forestallningar som man far organisationskulturer (Alvesson
2009:7). Detta ar inte beroende av att vara synlig for chefer eller ej, om de valt att bortse fran
det medvetet eller ej utan det skapas alltid kulturer som &r praglade av manniskans satt att
tanka, reagera med mera. Men de som innehar hdgre roller inom organisationer kan alltid
paverka kulturen genom att satta ord pa vad som ar viktigt och vad som inte ar det. De skapar
ramarna for forstielsen av organisationen. Alvesson (2009) menar att dven om man &r
medveten om organisationskulturen och dess betydelse saknas det oftast forstaelse for
kulturens funktion och dess samverkan med manniskor. Men kulturen &r viktig och komplex,
den ar svar att forstd. Det ar aven svart att forstd hur man ska anvanda kulturen pa ett
meningsfullt satt. Kulturen paverkar hur man astadkommer strategisk forandring, hur en
ledarroll ska vara samt hur kunskap skapas och fordelas (Alvesson 2009:7-9). Kulturen har
betydelse oavsett i vilken organisation man arbetar i. Det Alvesson (2009) papekar har
betydelse eftersom socialsekreterarna ar manniskor och paverkar pa sa satt kulturen. De kan
aven bli paverkade av sina ledare. Det sker en samverkan mellan ledare och medarbetarna for
att upratthalla organisationskulturen. Vi tror det &r av vikt att i denna studie kunna belysa

nagon aspekt av hur socialsekreterarna kan paverka den radande kulturen.



2.4 Ledarskapsdefinition och komplexitet
Ledarskap &r ett svartdefinierat begrepp. Yukl (2010) menar att ledarskap definieras oftast av
forskare utifran deras perspektiv och forhallningssatt pa det som de &mnar studera. Nagra

definitioner av ledarskap ér:

- Ledarskap kan betraktas som en process dar man paverkar organiserade gruppers
aktiviteter inom en verksamhet, deras syfte och malsattning (Stogdill 1950:3;
Thylefors 2016:79; Yukl 2010:21).

- Ledarskap ar nar en individ far en grupp att agera mot ett gemensamt mal (Thylefors
2016:79).

- Ledarkap éar att kunna lamna det kulturella och pabdrja en process som ar mer
effektive (Yukl 2010:21).

- Ledarskap ar individens formaga att kunna motivera, influera och paverka andra att

bidra till organisationens framgang (Yukl 2010:21).

Detta &r bara nagra av definitionerna pd vad ledarskap &r. Stogdill (1974) gjorde en
litteraturdversikt av definitionen pa ledarskap. Det han kom fram till var att det finns lika
manga definitioner av ledarskap som antalet personer som har forsokt definiera begreppet
(1974:259; Friedrich 2010:3-4).

For att forsta ledarskap ska man se pa det i den kontexten dar ledarskap utspelas. Ledarskap &r
komplext dar tolkning och individernas agerande ar avgdrande. Ledarskap ar en process dar
det sker en gemensam samverkan mellan den som leder och de som blir ledda. Detta sker
genom att man agerar och reagerar for att paverka varandra. Det vill sdga att det inte ar ett
mekaniskt system dar man alltid reagerar och gor som ledaren sdger utan man kan reagera och
eventuellt komma till gemensam 16sning (Alvesson 2009:127; Sveningsson & Alvesson
2010:11-12).

Att utdva ledarskap &r inte enkelt enligt olika definitioner och praktiska rad. Det kan komma
att handla om hantering av osédkerhet, konflikt och dilemman med mera. Det har tillkommit
nya metoder/ forhallningssatt inom ledarskap som exempelvis stresshantering. Med det
ovanndmnda kan man fa en inblick i ledarskapskomplexitet. Bergstrom, Magnusson och
Ramberg (2008) menar att man maste acceptera att det inom ledarskap finns komplexitet och
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att man maste ta hansyn till denna komplexitet och dess konsekvenser inom lokalpolitik och
administration. Vidare menar de att man ska acceptera ledarskapskomplexitet och dérmed se
problemen med ledarskap. Detta kommer i sin tur leda till att dessa problem blir mindre
omfattande (Bergstrom et al. 2008:3). Bergstrom et al (2008) far medhall av Goldsmith och
Larsen (2004) och Svennigsson och Alvesson (2010) som ocksa de menar att ledarskap ar
komplext. De menar att ledarskapsuppfattning beror pa den enskilda nationens tolkning om
vad ledarskap ar och vad det innebar. Vidare menar forfattarna att det rader konsensus nar det
galler besluttfattande inom den svenska myndigheten &ven om det finns en teoretisk uttalad
ledare fattas besluten inom organisationer gemensamt och inte individuellt (Goldsmith &
Larsson 2004:121-122).

Utifran den tidigare forskningen har vi valt att inte definiera ledarskap sjéalva. Vi har istallet
latit oss att anta Thylefors (2016), Stogdills (1950) och Yukls (2010) definitioner av

ledarskap. Vidare har vi kopplat samman dessa definitioner till den insamlade empirin.

2.5 Ledarskapsstilar
Hultman (1998) tar upp att det finns olika former av ledarstilar som man talar om inom den

traditionella ledarskapsforkningen. Vidare menar han att man &ven talar om de
situationsanpassade ledarskapet dar ledaren kan antingen vara flexibel och vélja sin ledarstil
efter situationen som uppstar. Ledaren kan annars vara oflexibel och anse att situationen bor
och kan forandras (Hultman 1998:29).

| Bergstrom et al (2008) har man fragat chefer och ledare som politiker inom offentliga
sektorn och andra ledare inom den privata sektorn om att gora en lista dar de uppger sjélva
vad som de anser vara bra pa. Resultatet av studien pekar pa att de flesta cheferna och ledarna
har namnt att deras formaga att hantera den komplexitet som ledarskap medfor som sin starka
sida. Hur en ledare ska vara och vilka formagor en ledare ska besitta refereras oftast i litteratur
till som att ledaren ska vara stark och kunna paverka. Men hen ska dven vara diplomatisk, ha
tallamod och folja lagar och regler. Ledaren ska vara problemldsare och skapa
sammanhallning och vara tydlig. Inom ledarskapslitteratur framkommer det &ven att ledaren
ska vara strategisk, visionar, flexibel och lojal i sin roll. En ledare ska vara den som skapar
uppmuntrande och en god organisatiorisk kultur. Ledarskap konstureras utifran interaktion

mellan individerna inom olika verksamheter. Konstruktionen skapas genom olika forebilder,
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mentorer och utifran forvantningar pa ledaren fran det som finns omkring hen (Bergstrom et
al 2008:209-212).

Enligt Goldkins och Pardasani (2013) ar forstaelsen av ledarskap och ledarstilar viktiga for att
kunna konkurrera om viktiga ledarroller pa arbetsmarkanden. Det ar darfor av stor vikt att
man undervisar om ledarskap inom samhallsvetenskapliga skolan. | studien jamfors olika
ledarskapsstilar, exempelvis karismatisk ledarstil jamférs mot passiv ledarstil, utifran
akademisk bakgrund med syftet att kunna fa fram vilka ledarskapsstilar som ar mest effektiva
och mest tillfredstéllande (Goldkinds & Pardasani 2013:573). | deras forskning kommer de
fram till vad som karakteriserar olika ledarskapsstilar. Den karismatiska ledarstilen innebar att
man som ledare ger ett tydligt syfte till sina arbetare genom inspirerande motivation. Detta i
sin tur skapar mer energigivande kansla. Ledaren ska ocksa vara den som stimulerar till att fa
medarbetarna att ifrdgasatta de metoder som anvands av organisationen och darmed
astadkomma intellektuell forandring. Det vill saga att ledarens stil ar att skapa intellektuell
stimulans. Ledaren med den individualiserande och behandlande stilen ska tillgodose att varje
medarbetare kan uppna sin potential och att dessa standigt utvecklas. Den passiva ledarstilen
vidtar atgarder forst nar ett problem har blivit allvarligt och darmed korrigerar problemet och
forsoker fa till en 16sning. Den passiva ledaren vill undvika att fatta nagra beslut (Goldkins &
Pardasani 2013:580). Resultaten i Goldkins och Pardasanis (2013) studie understryker vad for
kompetens som kravs for ett framgangsrikt ledarskap. Vad som kan hjélpa larare och
socialarbetare att identifiera luckor. For att darefter utveckla och paverka
ledarskapsutblildning. De menar att studenter under studietiden ska fa mer kunskap om
ledarskap och darmed vara mer forberedda till olika ledarskapspositioner ute i faltet.

Ledarskapsstil avgor en ledares effektivitet i storre utstrdckning &n de enskilda
karaktarsdragen hos individen. Stilen i sig ar beroende av organisationens ramar. Ledarens stil
kan forsamra eller forbattra relationerna med sin malgrupp eller arbetsgruppen. Tre typer av

ledarstilar som man kan ha &r:

- Den auktoritara ledarstilen har den ledaren som ar aggresiv och diktatorisk i kontakten
med grupper. Denna ledare har en makt men att anvanda sig av det for ofta kan leda
till improduktivitet hos gruppen dar man inte utvecklar en kénsla av delaktighet eller
arbetar mer &n nodvandigt. Det positiva med denna typ av stil ar att man i
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krissituationer fungerar bra och man kan forlita sig pa ledaren da detta har blivit en
vana (Henmann 2011:7; Stogdill 1981:120:231; Thylefors 2016:101).

- Demokratisk ledarstil har den ledaren som tillater besluten fattas gemensamt. Denna
ledare far mer nojda grupper da de ar delaktiga. Den demokratiske ledaren kommer
fatta slutgiltiga besluten men gor det oftast i samrad med sin grupp. Det tar langre tid
att fatta beslut i grupp men det starker moral (Henmann 2011:7; Stogdill 1981:295;
Thylefors 2016:179-181).

- Laissez-faire ledare har ingen inverkan pd gruppen. Dessa varianter av grupper ar
jamlika och man skulle kunna havda att de inom dessa grupper saknas ledare. Denna
stil kan eventuellt battre definieras som en funktion av grupprocess an nagot som
utfors av en individ. Detta beror pa att det saknas en dominerande rolltagare. Alla ar
beroende av varandra. Denna variant kan fungera om det & en motiverad grupp och
kan darfor lyckas. Men saknas det motivation kan de komma att misslyckas (Henmann
2011:7; Stogdill 1981:393-402; Thylefors 2016:160-161).

Henmann (2011) som har gjort en litteraturdversikt refererar till Lewin och White (1939) som
finner att de med auktoritira ledare var mest forekommande. Medan de demokratiska forde
med sig en battre produktkvalitet och béttre moral. De menar att den demokratiska ledarstilen
ar den béttre av de tre ovanndmnda. Den stilen fungerar bast ndr det inte &r stress och stor
arbetsbérda. Den auktoritira daremot lampar sig i krissituationer eller vid hdg
arbetsbelastning. Leissez-faire stilen kan fungera om gruppen har hdg arbetsmoral och ar
motiverade (Henmann 2011:6-7; Stogdill 1981).

Det som tagits upp under tidigare forskning ar en brakdel av omfattningen av ledarskap och
vad det dr och innebdrden av begreppet. | boken Leadership 101 kan man l&sa att alla utsatts
for ledarskap nagon gang i livet (Friedrich2010:1). Vi vet att manniskor ar komplexa och de
processer som utgdr mansklig vardag blir ddrav komplext. Det &r darfor inte konstigt att
ledarskap ocksa ar komplext och svardefinierat genom hela sin historia. Stogdill (1974) som
gjorde en dversikt dar forsoket till att definiera ledarskap gjordes. Studieresultaten visade att
det fanns lika manga definitioner av begreppet som det antal forsok som har gjorts att

definiera ledarskap.
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3. Metod
| detta avsnitt presenteras inledningsvis metodval, urval, avgrénsning, genomftrande,
validitet, realibilitet, generaliserbarhet, litteratursokning, hermenuetik och avslutningsvis

forskningsetiska Overvaganden.

3.1 Metodval

For att samla in empiriskt material kan man utga fran olika tillvdgagangssatt, antingen fran
kvalitativ metod eller kvantitativ metod. Genom att gora en enkatstudie déar respondenterna
besvarar enkatundersokningen kan man inta en kvantitativ metod. Kvantitativ metod utgar
fran att den insamlade datan ska vara méatbar och kvantiferbar och man vill forutsaga eller
forklara olika fenomen. Vilken metod en studie ska ha baseras pa undersokningens
fragestallningar (Backman & Gardelli 2012:297-298). Den kvantitativa metoden beskriver
inte kanslor eller attityder och deltagarna far inte mgjligheten att utveckla sina svar i lika stor
utstrackning som i kvalitativ metod, exempelvis genom intervjuer. Det ar darfér mer lampligt
att i var studie utgd fran en kvalitativ metod. Kvalitativ metod innebar att man genomfor
exempelvis observationer, deltagande observationer eller intervjuer (Ahrne & Svensson
2015:8-9). Vara erfarenheter och upplevelser ar komplexa och kan darfor inte beskrivas med
nagra fa ord (Alvehus 2013:80). Denna studie utgar darfor fran en kvalitativ metod dar vi har
valt att intervjua utifrdn den semistrukturerade intervjuformen. Enligt Alvehus (2013) éar
intervjuer den kvalitativa metodens flaggskepp (Alvehus 2013:80). Den semistrukturerade
intervjuformen utgar fran att man har en tematiserad intervjuguide men dar fragornas ordning
kan variera for att respondenten ska kunna svara fritt. Med semistrukturerad intervju kan man

som intervjuare dessutom stélla foljdfragor utifran respondentens svar (Bryman 2011:206).

Eftersom syftet med var studie &ar att underscka vilka forestallningar och uppfattningar det
finns kring ledarskap lampar sig den kvalitativa metoden. Genom den kvalitativa metoden kan
vi komma at respondenternas upplevelser om ledarskap. Vi kommer aven komma narmare
den miljon och de manniskor som studien &mnar studera (Ahrne & Svensson 2015:15).
Studien har utgatt fran ett induktivt forhallningssatt. Det innebédr att vi inte har haft en
forbestamd teori som vi vill testa. Vi har istallet Iatit teorierna véxa fram under studiens gang
(Ahrne & Svensson 2015:13; Bryman 2011:28; Kvale & Brinkmann 2014:238; Johansson
1993:23-24; Thurén:2007:22-23).
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Vi gjorde en gemensamm beddmmning om att det var det bésta tillvagagangssattet for att
besvara var aktuella fragestallning. Detta eftersom vi har varit ute efter socialsekreterarnas
subjektiva beskrivningar av ledarskap. En annan orsak till att vi valde den kvalitativa metoden

grundar sig i var forforstaelse (se punkt 1 Inledning/ Problemformulering).

3.2 Urval
For att besvara vara forskningsfrdgor om vilka forestallningar och uppfattningar det finns

kring ledarskap inom Socialtjansten (ekonomiskt bistand) utifran de professionellas
perspektiv behdvde vi forst kartlagga vad ledarskap innebér. | ovanstdende kapitel som
behandlar tidgare forskning aterger vi olika definitioner av ledarskap. Vidare redogors for vad
olika ledarskapsstilar innebar samt den komplexitet som finns i samband med ledarskap. Men
for att ta reda pa de anstalldas upplevelser kring ledarskap behdvde vi ga ut till olika
socialkontor och fraga de anstallda om deras uppfattningar kring ledarskap. Det empiriska
materialet samlades in genom intervjuer och intervjumaterialet utgors av socialsekreterarers
uppfattningar. Datainsamlingen gjordes med ett urval av socialsekreterare for intervjer som
baserades pa att vi mailade ut informationsbrev till samtliga enhetschefer pa olika
socialkontor inom Vastra Gotalandsregionen. Darefter skickade enhetscheferna ut
informationsmailet till deras medarbetare. De som ville stalla upp ringde/mailade oss och vi
bokade in tid och plats for intervjun. Vi ansdg att studiens relabilitet och validitet skulle bli
hdgre om vi hade en storre spridning av urvals grupp. Av den anledningen har vi inte valt att
inrikta oss mot enskilt socialkontor. Vi har darfor valt att véanda oss till socialkontor inom
Viastra Gotalandsregionen. Med vara forskningsfragor i atanke bestamde vi oss for att utga
utifran ett malstyrt urval. Malstyrt urval innebér att vi intervjuade individer som ar relevanta
for vara forskingsfragor (Bryman 2011:392-394:434).

3.3 Avgréansning

Pa grund av studiens omfattning nar det géller den givna tidsramen har vi begréansat oss till att
endast intervjua socialsekreterare pa ekonomiskt bistand inom Véastra Gotalandsregionen. Vi
fick till fem intervjuer for att detta ansag vi vara rimligt antal sett till tidsramen. Med hénsyn
till var tidsbegransning upplevde vi att fem intervjuer var lagom for att kunna fordjupa sig i
vart syfte.
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3.4 Genomfdrande
Har nedan kommer vi redogéra for hur vi har gatt tillvaga for att samla in relevant material for

studien. Vi borjar med att aterge en beskrivning av var pilotstudie. Darefter kommer vi aterge
hur vi har tagit kontakt med socialsekreterare, hur vi har genomfort intervjuerna samt hur

efterarbetet har gatt tillvaga.

Pilotstudie

Utifran tidigare forskning och var fragestallnig skapade vi en intervjuguide (se bilaga 2).
Denna intevjuguide har diskuterats med var handledare. Innan vi gick ut till faltet for att
samla in vart empiriska material genom semistrukturerade intervjuer valde vi att genomféra
en pilotstudie/pilotinterjvu. Detta hjalpte oss att andra utformningen pa vissa fragor.
Pilotstudien kan s&gas ha givit oss lite vana om intervju och dér vi fick mojlighet att bearbeta
var intervjuguide. Forutom detta fick vi mojlighet att testa var utrustning for inspelning av
intervjun (Ahrne & Svensson 1015:174; Bryman 2011:258). Pa grund av tidsbegransning
genomforde vi endast en pilotstudie. Pilotstudien genomféredes med en socialsekreterare som
har mer an tio ars erfarenhet av ekonomiskt bistdnd. Den forsta intervjuguiden som lag till
grund for pilotstudien fick bearbetas efter att intervjun hade genomforts. Vi tog exempelvis
bort tva fragor: Varfor du upplevt bra ledarskap? Och varfor du upplevt mindre bra ledarskap.
Detta for att undvika att ifragesatta informanten och deras upplevelser. Dessutom ansag vi att
fragorna som: Nar du upplevt bra ledarskap? Nar du upplevt mindre bra ledarskap? var
mindre ifragasattande. Dessutom var fragorna valdigt lika och det var bra att plocka bort
varfor fragorna. Da vi under pilotstudien uppmarksammade att informanten blev forvirrad av
fragorna. Vi ansag aven att det inte hade nagon betydelse. Resterande fragor beh6ll vi for att

det framkom under pilotstudien att deltagaren tyckte det var relevanta och tydliga fragor.

Initiativ till kontakt

Vi har ring till Goteborgs stads vaxel. Dar vi bad om kontaktuppgifter till enhetschefer inom
ekonomiskt bistand i Goteborg. Vi har dven via internet kontaktat andra socialkontor inom
Vastra Gotalandsregionen. Darefter har vi skickat informationsbrev (se bilaga 1) via e-post till
samtliga chefer, varefter vi blev kontaktade av vissa enhetschefer som bekraftade att de har
sant ut informationsbrevet till sina medarbetare. Vissa horde inte av sig Overhuvudtaget.

Redan samma dag blev vi kontaktade och kunde boka in vissa av intervjuerna.
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Intervjuerna genomfordes med hjélp av fem socialsekreterare pa olika socialkontor inom
Vastra Gotalandsregionen. Intervjuerna &gde rum pa intervjupersonernas egna arbetsplatser
och varade i ungefar 30-60 minuter. Vara informanter har haft olika erfarenheter inom
ekonomiskt bistand. Vissa av informanterna har arbetat i 6ver tio ar, andra har varit relativt
nya. Vi har darfor haft en bra blandning av erfarenheter kortsiktigt och langsiktigt. Det
framkom dven att vara intervjufragor (se bilaga 2) upprepades enligt informanterna. Men detta
hade vi valt att behalla medvetet da fragorna stalls lite annorlunda och kan darfor medfora
fordjupade svar. Vi behovde dessutom inte stalla alla fragor som vi har pa intervjuguiden.
Oftast kommer informanten in pa fragorna sjalva. Tva informanter papekade att fragorna var
tydliga och relevanta. Dessa intervjufragor grundar sig i den tidigare forskningen samt fran

pilotstudien.

Innan intervjuerna spelades in fick respondenterna mdjlighet att ldsa igenom
informationsbrevet och stilla eventuella fragor. Darefter fick de ge sitt godkannande till att
intervjun ska spelas in. Efter samtycke spelades samtliga intervjuer in. Vi valde att genomfora
intervjuerna tillsammans. Men den forsta intervjun genomfordes av bara en av 0ss. Orsaken
var att en av oss kdnde respondenten sedan tidigare. Resterande genomftrde vi tillsammans
dar vi turades om att halla i intervjuerna. Under intervjun satt alltid en av oss och antecknade.
Denne fick mojlighet att stalla fragor som kan ha uppstatt under intervjun mot slutet av
intervjun. Avslutningsvis stalldes fragan till respondenterna om de hade nagra funderingar
eller fragor. Darefter blev respondenterna tillfragade om de ville lasa det transkriberade
materialet. Vi har transkriberat forsta intervjun tillsammans och resterande har vi delat pa. Vi
har efter transkriberingen suttit och last alla intervjuer tillsammans. Nar transkriberingen var
slutford mailades detta ut till varje enskild socialsekreterare for att respondensvalidereras
(Bryman 2011:353). Genom respondensvalidering kan informanten ge bekréftesle pd om
transkriberingen Overrensstdammer med det informanten har delgivit. Vissa socialsekreterare
kommenterade det utskickade materialet och detta har vi tagit hansyn till. Tre av fem
socialsekreterare svarade. Ingen ville dndra sina svar men daremot valde vissa att fortydliga
sina svar. En valde att aterigen trycka pa komplexiteten med sitt arbete. Vi valde att inte dndra
innehallet i det transkriberade materialet, utan valde istallet att skriva ut mailkonversationen
och applicera detta pa det transkriberade materialet. Alltsa anvande vi detta som komplement

till transkriberingarna.
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Nér det galler uppsatsen i helhet har vi bada suttit gemensamt mandag till fredag klockan
08:00-17:00 och har genomfort alla delarna i uppsatsen gemensamt. Vi har haft en jamlik
arbetsfordelning. Detta for att vi valde och gora hela uppsatsen tillsammans och inte dela pa
det. Undantaget den ena intervjun. Vi kande att arbeta tillsammans pa uppsatsen fran start till
slut skulle gynna vart arbete genom att vi alltid kommer ligga i fas med varandra och halla en
rod trad. Vi har dessutom haft mojligheten att fora diskussioner med varandra pa plats samt

skapa ett tidsschema for uppsatsen.

Utifran den insamlade empirin kom vi fram till att analysera materialet med hjalp av
systemteorin och maktbegreppet. For att analysen ska vara sa tydlig som majligt valde vi att
tematisera analysen utifran de grundlaggande begreppen som har framkommit under
insamlingen av empirin. Tematisering innebdr att vi har identifierat aterkommande teman
utifran var empiri (Bryman 2011:528). Efter transkriberingen laste vi matrialet flera ganger
och skrev upp aterkommande nyckelord som vi sedan satte ihop med kategorierna fran
intervjuguiden. Genom detta uppmarksammade vi aterkommande teman som ligger till grund
for studiens analys/resultat. Foljande teman forekommer i analysen, tydlighet,
paverkan/beroende, upplevelser, ledare och framtidens ledare. Darefter aterges en
sammanfattning, avslutande diskussion, metoddiskussion och avslutningsvis ger vi nagra

forslag pa vidare forskning.

3.5 Validitet

Validitet kommer fran engelskans “valid” och betyder giltighet. Med validitetsbegreppet vill
man se om studien mater det den sdger att den ska mata. Det vill sdga ar resultatet relevant for
fragestallningen (Bryman 2011:50-52:162; Justesen & Mik-Meyer 2011:33; Thurén
2007:26:34).

For att uppna en hog grad av validitet bor vi som genomfor studien vara toleranta och Gppna
for olika tolkningar. Med detta menar vi att datainsamlingen inte ska paverkas av
uppdragsgivaren eller att andra paverkar den. Utan datainsamlingen ska ske forutsattningslost
och &ven som forskare undvika att ldgga sina Vvérderingar i datainsamlingsprocessen.
Resultatet av denna studie kommer att delges de socialkontor som har medverkat i studien.
Déarmed finns det risk att vi omedvetet Iatit resultatet paverkas av detta. Men eftersom vi har

varit medvetna om detta har vi forsokt att undvika det genom att vara arliga och visa pa de
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resultat som studien pekar pa. Bidragande till hogre validitet ar ocksa att vi har latit det
transkriberade matrialet respondensvalideras och darmed bli mer sakra pa att vi har uppfattat
deltagarnas upplevelser korrekt. Trots detta ar det var tolkning av socialsekreterarnas

upplevelser, vilket medfor att man fortfarande kan ifragesatta studiens autencitet.

Vi har dven tagit hansyn till hur frageformularet har utformats. Vi valde att anvanda oss av
oppna fragor for att lamna utrymme for respondenterna att svara fritt. Genom Oppna fragor
har vi gett respondenterna mojlighet och utrymme att kunna reflektera och svara pa fragorna
med sina egna ord. Genom det ovanndmda har vi forsokt motverka konfirmeringsbias. Med

konfirmeringshias menas att vi som studenter/forfattare bekraftar var egen forforstaelse.

3.6 Reliabilitet

Reliabilitetsbegreppet som pa engelska blir reliable och kan till svenskan direktoversattas till
tillforlitlighet. Med reliabilitet vill man mata en studies metodval. For att kolla hur reliabel en
studie & menar man att om andra forskare replikerar studien kommer de fram till samma
resultat. Med reliabilitet vill man eliminera studiens slumpméssighetsfaktor. Om replikationen
av studien kommer fram till samma resultat innebdr det att ursprungstudien har en hog grad av
reliabilitet (Bryman 2011:49:161; Justesen & Mik-Meyer 2011:33; Thurén 2007:26).

Med reliabilitet vill man mata studiens palitlighet. Det vill sdga om undersokningen kan
uppna samma resultat vid andra undersokningstillfallen. Vi ar medvetna om att den kvalitativa
metoden for med sig en risk att resultatet inte blir palitligt, da verkligheten kan beskrivas och
tolkas pa manga olika satt. Genom att man som forskare later den undersokta populationen fa
ta del av det transkriberade materialet och resultatet kan man uppna en god reliabilitet. Man
later alltsd populationen konfirmera resultaten. Att lata populationen konfimera resultatet
benams av Bryman (2011) som “respondensvalidering”. Vi kommer lata deltagarna fa ta del
av studiens resultat nar den har blivit fardigstalld och betygsatt. Vidare anser inte vi att det &r
mojligt att om studiens gors om kommer resultera i exakt samma utfall. Men detta &r inte
heller var avsikt da alla har olika upplevelser och erfarenheter som dessutom &r foranderliga.
Detta for att vi har olika forforstaelse och referensramar. Thomassen (2007) menar att vara
tidigare erfarenheter och kunskap uppnas i interaktion med individer. FOr att skapa en trygg
miljo har intervjuerna genomforts pad deltagarnas hemmaplan, for att 6ka graden av

reliabilitet. Detta for att skapa en trygg miljo for respondenterna dar de kan uttrycka sig fritt.
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Studiens respondenter har haft liknande svar pa studiens fragestallningar, vilket kan tolkas
som att de ger studien en hog grad av reliabilitet. Vidare tror vi &nda om denna studie gérs om

kommer liknande punkter att tas upp.

3.7 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet innebar att man vill se om en studies resultat gar att applicera pa andra
sammanhang och miljéer. Alltsa vill man se om en studies reslutat som har gjorts i Malmo
kan appliceras i Stockholm. Kan man sédga nagot om en annan miljo &n just den som har
studerats. Kan utfallet fran studien generaliseras till andra sammanhang och populationer
(Kvale & Brinkmann 2014:310, 400; Bryman 2011:168-169). Vi upplever att det ar svart att
generalisera denna studie och dra generella slutsatser. Detta pa grund av vart begransade urval
i studien. Vi har olika bilder av verkligheten och dessutom &r den sociala verkligheten
komplext, vilket i sin tur begransar forsoken att uppna liknande resultat med andra
intervjupersoner. Verkligheten &r standigt fordnderlig och kunskapen &r tids- och
kontextberoende, vilket kan vara anledningen till att man kanske inte uppnar samma resultat
med samma intervjupersoner vid ett annat tillfalle. Vi har sjélva viss forforstaelse och vissa
referensramar som kommer péverka studiens resultat. Trots att studien inte &r generaliserbar
kan den eventuellt vara till nytta for de deltagande myndigheterna. Det kan for de deltagande
socialsekreterarna vara till fordel att &ven andra deltagare lyfter upp liknande punkter som
exempelvis tydlighet, empati med mera. Det kan dven vara bra i viss man for verksamheterna
att fa inblick i vad socialsekreterarna tycker om olika ledarskapsstilar, hur man bor vara som

ledare och s vidare.

3.8 Litteratursokning

For att fa den litteratur vi sokte fick vi forst tips av var handledare pa en forfattare som heter
Gary Yukl och hans bok leadership in organisations. Vi anvande oss av sékmotorer sasom
GUNDA, supersok pa Gateborgs Universitetsbibliotek, Google Scholar, Google, NE, LIBRIS
och bibliotikarie samt sokverkstad som erbjuds i samband med uppsatsskrivande. Vi har &ven
foljt referenslistor pa vissa avhandlingar och artiklar. Vi har alltid forsokt att i den man
mojligt ta oss till ursprungskéllan. Vi har sokt med bland annat féljande ord: Ledarskap”,
”ledarskap och upplevelser”, “definitioner av ledarskap™, socialsekreterare och ledarskap”,
”Stogdill”, Foucault” ”makt”, Systemteori” med mera. Vi har &ven anvant oss av dessa ord
och begrepps motsvarande definition i det engelska spraket vid sokningar. Darmed fick vi
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enorma mangder med litteratur att bearbeta. Vi valde ut den litteraturen som var relevant for

var studies syfte och fragestallningar.

3.9 Hermeneutik
Den hermeneutiska traditionen har till bérjan handlat om tolkning av olika texter. Exempelvis

religiosa texter, juridiska och litteréra texter. Men hermeneutiken har senare &ven utvecklats
till att omfatta tolkning av olika diskurser och handlingar. Tolkningar ar centralt i kvalitativa
undersokningar. Inom humanvetenskapen, dar studeras individers forstaelse, uppfattningar
samt upplevelser av omvérlden. Tolkning &r ett grundl&ggande drag inom kvalitativ forskning,
dar det gar ut pa att soka forstaelse genom tolkning och inte forutsaga eller forklara. Till detta
kan man koppla andra centrala begrepp som samtal och text. Det ar forskaren som ska forsoka
aterge en sa giltig och gemmensam tolkning av en text eller foreteelse. Inom kvalitativ
forskning kan man anvanda sig av den hermeneutiska traditionen for att analysera sina
intervjuer som har transkriberats (Backman, Gardelli, Gardelli & Persson, 2012:298-299:322-
323:400; Bryman 2011:507; Johansson 1993:93-96; Kvale & Brinkmann 2014:74; Thurén
2007:16:94).

Gilje & Grimen (2007) hanvisar till Gadmer beskrivning av den hermeneutiska cirkeln.
Gadmer menar att forskarens tolkningar véxer fram i cirkuldra rorelser mellan erfarenheter
och forforstaelsen fran vérlden (Gilje & Grimen 2007). Under forskningsprocessen kommer
var forforstaelse darfor alltid att narvara och paverka studiens resultat. Dessutom anser vi att
var forforstaelse (se punk 1 inledning/ problemformulering) &ar foranderlig och kommer
darmed att férandras under studiens gang.

3.10 Forskningsetiska 6vervaganden

Det galler att ha etisk medvetenhet och stiandigt reflektera dver etiska aspekter under studiens
gang, sarskilt nar man ska genomfora intervjuer. Det grundlaggande for att en studie ska
godkannas &r att den har utfors med respekt for manskliga rattigheter och méanniskans fria val.
Manniskans vélbefinnande ska i forsta hand beaktas och darefter vetenskapens behov
(Svensson & Ahrne 2015:29). Det finns fyra etiska huvudkrav som man ska utgd fran i sin
studie. Dessa  ar  informationskravet, nyttjandekravet, = samtyckeskravet  och
konfidentialitetskravet. Till detta kopplar vi &ven fyra etiska principer som ar

sjalvbestammandeprincipen,  godhetsprincipen, skadeprincipen samt rattviseprincipen
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(Hermerén 2013:24). Nedan redogor vi for de fyra etiska huvudkraven samt beskriver hur vi

har forhallit oss till dessa. Vidare utvecklar vi ett resonemang kring de fyra olika principerna.

Informationskravet innebdr att man ska informera respondenterna om relevant information for
studien. Den relevanta informationen kan exempelvis vara studiens syfte och metoder. En
valdigt viktig aspekt i informationskravet &r att meddela den eventuella deltagaren om att hen
kan avbryta sitt deltagande ndar som helst. Men &ven ge information om att man inte kan dra
tillbaka sitt deltagande efter publikation (Barmark & Dijurfeldt 2015:86; Vetenskapsradet
2015:7-8).

Vi valde att uppratta ett informationsbrev som var handledare for uppsatsen forst fick lasa och
godkdnna. Darefter tog vi reda pa mailadresserna till olika socialkontors enhetschefer inom
Véstra Gotalandsregionen och mailade darefter ut informationsbrevet. Dérefter har respektive
enhetschef mailat ut vart informationsbrev till sin verksamhet. De socialsekreterare som varit
intresserade har déarefter kontaktat oss. Innan intervjuerna genomférdes har varje enskild
deltagare fatt mojlighet att lasa informationsbrevet en gang till och stalla eventuella fragor.
Vidare har alla studiens deltagare informerats om att de ndr som helst kan avbryta sitt

deltagande. Men denna mdjlighet forvinner i samband med att studien publiceras.

Samtyckeskravet innebar att respondenterna ska ge sitt samtycke baserat pa den information
de har fatt. Pa s vis hanger samtycketskravet ihop med informationskravet. Deltagarna har
sjalvstandigt kunnat avgora om de ska delta eller inte baserat pa informationskravet (Kalman
& Lovgren 2012:13; Nygren 2012:32; Vetenskapsradet 2015:9-10). Baserat pa den
information som varje enskild socialsekreterare fatt ta del av har de lamnat sitt samtycke fill

att medverka.

Konfidentialitetskravet séger oss att den insamlade datan ska forvaras med sakerhet. Man som
forskare &r ansvarig att enskildas identitet inte ska rojas, darfor ska man avidentifiera det
insamlade materialet. Med det sagt ska inte obehoriga ha tillgang till materialet (Kalman &
Lovgren 2012:14; Svedmark 2012:108; Vetenskapsradet 2015:12-13).

Vi har valt att inte bendamna nagon specifik arbetsplats. Vi har dessutom valt att inte namnge
vara deltagare utan benamner dessa som socialsekreterare/medarbetare. For att inte réja
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identiteten pa nagra deltagare har bara vi haft tillgang till informanternas uppgifter. Vi har
dessutom forvarat intervjumaterialet med sdkerhet genom att l6senordsskydda dokumenten.
Genom detta har vi forsokt undvika att obehoriga ska fa tillgang till materialet. Materialet

samt vara anteckningar kommer i samband med publicering att forgoras.

Nyttjandekravet innebér att den insamlade datan bara ska anvéandas till det som deltagarna har
samtyckt till. Materialet far inte anvandas till nagot annat (Kalman & Lovgren 2012:14;
Vetenskapsradet 2015:4).

Vi har forhallit oss till nyttjandekravet genom att endast anvanda det insamlade matrialet

utifran det vi har informerat om. Materialet har bara nyttjats till att uppfylla studiens syfte.

Genom uppfyllandet av information och samtyckeskravet har vi gett varje deltagare méjlighet
till att utifran sjalvbestammandeprincipen fatta ett eget beslut. Genom ett gott bemdtande har
vi uppfyllt godhetsprincipen. Vart arbete for att vara tillgdngliga och ge sa mycket
information till berérda parter som mojligt har vi forsokt folja skadeprincipen. Dessutom har
vi dven i vart bemdtande forsokt behandla och handla lika mot alla deltagare och anser darfor

att rattviseprincipen vara uppfylld.
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4. Teori

Utifran det empiriska matrialet i form av tidigare forskning och intervjuer har vi valt att utga
fran tva teoretiska perspektiv i denna studie. Har nedan presenteras de tva teoretiska
perspektiven varav det inledande &r systemteorin och déarefter foljer maktperspektivet. Vi har
valt att positionera oss socialkonstrukivistiskt da vi anser att man kan se pa denna studie med
fler perspektiv dn just de vi har valt att utga ifran. Men for att begransa oss kommer vi bara att

forhalla oss till empirin utifran systemteorin och maktperspektivet.

Valet av systemteorin gjordes utifran den insamlade empirin. Eftersom en av de
aterkommande punkterna i empirin ar beskrivning av hur viktig helheterna och delarna inom
organisationerna ar. Dessutom hur delarna samverkar, nar de fungerar, nar det inte gor det och
vilka konsekvenser det medfor. Systemteorin fokuserar pa omgivningen och hur méanniskor
paverkas av detta, hur systemet integrerar sociala och psykologiska aspekter (Larsson &
Sohlberg 2014:191; Payne 2005:212).

Kritik mot systemteorin &r att den utgar ifran att allting passar in i en viss social ordning eller
en grundldggande social struktur. Denna sociala ordning och struktur anses utgéra grunden for
acceptabla relationer mellan olika grupper och organisationer i samhallet (Payne 2008:212).
Vidare menar Oquist (2014) att alltfor mycket ordning och struktur hotar kreativiteten och pé
sikt kan till att systemet inte dverlever (Oquist 2014:21-22). Utifrén detta kan man kritisera
att systemteorin ar kanslig och dven bra system kan forandras till det negativa genom att det
sker en forandring i en del av den. Men vi anser att vi anda har lyckats halla kreativiteten vid
liv genom att inte endast ha verksamhetens ordning och struktur i atanke. Vi har upplevt
svarigheter med att fordjupa oss i alla delar inom systemet. Detta ar inte heller studiens syfte
och vi har dessutom bara fokuserat pa medarbetarperspektivet. Utifran detta kunde vi se att
det inom en viss social ordning och struktur fanns individer som inte alltid passade in utifran
medarbetarperspektivet. Kast och Rosenzweig (1972) menar att det &r latt att diskussionerna
kring systemet blir for abstrakta och generella. Detta eftersom hela system &r i fokus (Kast &
Rosenzweig 1972:455). For att inte diskussionerna i denna studie ska bli alltfor abstakta och
generella har vi forsokt att aterge konkreta exempel samt fora kontextbundna diskussioner.
Darfor tycker vi att det ar viktigt att utgd fran maktperspektivet som ett komplement till
systemteorin. Detta for att maktperspektivet synliggdr mellanméanskliga relationer. Makt &r

dessutom nagot manniskor kan ta och ge och det finns Gverallt. Symbolisk interaktionism &r
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en vidare utveckling av systemteorin. Med andra ord ser systemteorin pa symbolisk
interaktionism som en del av systemet. Vi ansag att begreppen ”me” och ”I” vara av vikt for

att kunna omfamna medarabetares erfarenheter och upplevelser.

Nér det handlar om ledarskap ar det svart att undvika en diskussion om makt. Makt &r en
annan aterkommande punkt i det empiriska materialet d&ven om den inte alltid har uttryckts
med begreppet makt. Vi anser att nir man intar en roll som ledare far man mer makt &n
medarbetarna. Maktutdvning kan uppstd nar man vander sig till nagon som anses ha
professionell expertis inom ett omrade (Payne 2005:373). | denna studie anses ledarna vara de
Overgripande experterna eftersom medarbetarna vander sig till sina ledare for kunskap.
Déarmed kan man séga att medarbetarna Gverger sin egen vilja genom att de accepterar och
vardesatter sina ledare som experter. Problematiken i dessa fall &r att systemet dar
maktrollerna utspelas kan leda till att man som medarbetare &r tillbakadragen och inte bidrar
till utvecklingen av organisationen. Det framstar som att ledaren inte blir ifrdgasatt och
konsekvensen blir att ledaren i slutdndan tar beslut efter bara sina egna kunskaper. Vidare kan
man se medarbetarna som maktldsa inom systemet och ledarna &r de som har resurserna eller

att de intar rollen som kyrkoherden.

”The relations of power are, above all, productive” (Foucault 1988:118).

Utifran citatet kan man tyda att maktférhallandena ar produktiva. Produktionen déremot kan
ske inom ett system. Man kan forsta det som att makt producerar system inom vilka vi agerar.
Systemteorin  behandlar fragor om hur man kan arbeta med individer. Medan
maktperspektivet ger oss en bild av hur makten ter sig i relationer och hur varje individ kan

utnyttja det samt bli foremal for det inom systemet.

4.1 Systemteorin

Systemteorins fokus ligger pa den sociala omgivningen och hur manniskan paverkas av dessa
system samt dess subsystem (Larsson & Sohlberg 2014:191). Ideérna om supersystem och
subsystem har sitt ursprung i von Bertalanffuys beskrivning av den urpsrungliga systemteorin
pa 1940 - 1950 talet. Systemteorin &ar viktig for socialt arbete for den behandlar fragor
huvudsakligen om hur man ska arbeta med individer och fa dessa anpassade till den sociala
ordningen (Payne 2014:246; Payne 2008:211:213).
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“Ett system ar en uppsattning objekt jamte relationerna mellan objekten och mellan deras
attribut. Objekten ar systemets bestandsdelar, attributen &r delarnas egenskaper och

relationerna haller systemet samman (Hall & Fagen 1956). (Bernler & Johnsson 2001:57).

Tva grundbegrepp inom systemteorin &r struktur och helhetsbegreppet. Dessa tva begrepp
samverkar. Ett strukturellt system bestar av nagon form av strukturell organisation, som bestar
av relationer mellan olika foremal. Det innebar att man ska forsta helheten utifran delarna och
delarna utifran helheten. For att forstd delarna maste man se den utifran helheten som den
ingar i. Ett exempel som aterges i Bernler & Johnsson (2001) ar att man ska se en individ i det
sociala sammanhang som hon ingar i. Beteende hos en individ kan anses vara avvikande nar
man ser till den som en del och bortser fran helhetsbegreppet. Men det avvikande beteendet
kan forstas utifran ett helhetsperspektiv (Bernler & Johnsson 2001:57-59). Torsten Thurén
menar att om en forandring sker i en del av ett system paverkas hela systemet. Dessa
forandringar kan i sin tur aterigen paverka pad systemet. Det sker en samverkan mellan

systemets delar for att bevara systemets funktion (Thurén 2007:121).

System &r hierkiska och varje system &r ett subsystem som &r en del av ett storre system. Man
kan valja att betrakta en individ en del av ett system eller som subsystem, alltsa en del av det
storre systemet. Vidare kan man &ven valja att se en familj som ett system och individen som
ett subsystem. Familjen i sig kan ses som ett subsystem i det storre systemet som blir
grannskapet. Man kan vidarutveckla detta och sdga att samhallet ar ett supersystem och sa
vidare. Den hierkiska ordningen bestams av forskare, behandlare, iakttagare och hur de ser pa
olika system. Darmed skapar de sjélva den hierkiska ordningen (Bernler & Johnsson 2001:59;
Larsson & Sohlberg 2014:354; Payne 2008:213).

Enligt systemteorin betraktas begreppen ”I” och “me” som en vidareutveckling av det
systemteoretiska perpektivet (Larsson & Sohlberg 2014:354). Inom symbolisk interaktionism
har sjalvmedvetandet utvecklats av Mead och ar baserat pa en individs formaga att kunna inta
samma roll som andra har gentemot individen (Angeléw & Jonsson & Stier 2015:36-37).
Jaget enligt symbolisk interaktionism har delats av Mead i tva delar ”me” och ”I”. All den
erfarenhet en individ samlar pa sig under sin livsstid som finns i minnet &r ”me” enligt Meads
fordelning. Det kan vara allt fran vara normer, samvete som i sin tur ar paverkade av den
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kultur vi har véaxt upp i och lever i. Sammanhang vi lever i och dar vi integrerar har alltsa
betydelse enligt ”me”:et. Den aktiva delen av jaget ar I’ som mot bakgrund av var “me” som
vagleder I”. Det innebdr att ndr den aktiva delen ”I” som &r en relativ oforutsédgbar fas
handlar kommer detta snarast lagaras i vart ”me” (Larsson & Sohlberg 2014:108-109; Trost
& Levin 2004:19:21).

4.2 Makt

Michel Foucault (1926-1984) har utvecklat teorier om makt och anses vara en av de framsta
postmodernisterna. Aven om Foucault sjalv inte ville bendmna sig som sadan. Foucault ville
visa pa forandringarna i manniskans forstaelse och synsatt. Han ville visa pa vad som skiljer
den moderna varldens tankande fran tankandet fére den moderna eran. Foucaults syn pa makt
inbegriper manga aspekter och ar darfor svart att summera. Men overgripligen kan man saga
att det handlar om att makt ar nagot som inte utévas av bara vissa individer. Foucaults
perspektiv antog ett storre omfang av begreppet makt dar han menade att alla i varlden é&r
fangade av olika maktnatverk. Vidare menade Foucault att makt inte bara handlar om fortryck
och begrénsningar utan att makt dven kan vara produktiv. Andra ideér som formulerades av
Foucault ar forhallandet mellan makt, diskurs och ideologier i relation till det moderna
organisatoriska systemet (Borjesson & Rehn 2009:44-45; Giddens 2007:119). Ett exempel
som ges i Johansson & Lalander (2013) &r att egenmakt som en individ har kan utka hennes
alternativ. En individ med funktionsvariationer kan genom pengar som resurs anskaffa sig
tillgangar for att kunna rora sig obehindrat och darmed uppna frihet genom att denne kan
skapa fler alternativ for sig sjalv (Johansson & Lalander 2013:152). For att fortydliga just
egenmakt kan man sdga att det ar en form av makt dar individen tar storre ansvar sjalv for sitt

liv och den situation som denne befinner sig i.

Begreppet makt dr mangtydigt, det medfor som ovannamnd frihet men dven maktloshet. Makt
finns Overallt och ingenstans, det &r ett svarfangat fenomen. For att prata om makt maste man
klargora vad det ar vi diskuterar. Beroende pa vad man lagger fokus pa kommer man se olika
perspektiv. Men aven vilket perspektiv eller forhallningssatt man intar har betydelse. Makt &r
en mellanmansklig relation. Manniskor kan ha makt, fa makt eller sa tar de makt i relationer.
Maktroller far sin betydele genom de scener dar det uppstar dven om det inte alltid utspelar

sig ansikte mot ansikte. Det kan handla om resursmakt dar ena parten har resurser som ar
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storre an den andre genom att ha tillgang till ndgot som andra &r beroende av (Borjesson &
Rehn 2009:10;19: Bernler & Johansson 2001:183: Repstad 2005:70).

Maktloshet kan uppsta i form av att man kanner sig hjalplés. Det innebar att manniskor inte
kan forutsdaga eller kontrollera olika livsskeenden. Denna manniska ar inlard utifran sina
erfarenheter och ar darfor maktlés (Engdahl & Larsson 2011:98). En maktlés méanniska har
inget attraktivt att erbjuda (Repstad 2005:70). Exempelvis nédr personen inte har kunskap inom
omradet lakare/klient. Jamfort med lakaren har klienten knappa kunskaper inom medicin. Av
den anledningen kommer klienten till ldkaren och inte tvartom. Man kan séga att klienten ar
maktl6s inom detta omrade i forhallande till lakaren. Klienten kan daremot bilmotorer véldigt
bra och om lakarens bil gar sénder kommer situationen vara omvand. Men det innebar inte att
klientens egenmakt forsvinner. Maktloshet kan leda till depression, rédsla, passivitet och
daligt sjalvfortroende. Utéver detta kan man inte tala om makt om man inte har klargjort vem
som har makt och 6ver vem. Men &ven i vilket avseende man har makten. Makt &r en
relationsegenskap och inte nagot som den enskilde individen har (Engdahl & Larsson
2011:94;98).

“l am just saying: as soon as there is a power relation, there is a possibility of resistance. We
can never be ensnared by power: we can always modify its grip in determinate conditions and

according to a precise strategy.” (Foucault 1988:123).

Foucault menar att nar det finns en makirelation kommer det att finnas en mojlighet till att
gora motstand. Man kan se ett virus som anfaller kroppen som nagot med makt. Motstandet
till detta virus ar kroppens immunforsvar. Ett annat exempel kan vara att en diktator som
Gaddafi hade totalitirmakt Gver befolkningen i Libyen. Befolkningen gjorde uppror efter
manga ar och fallde Gaddafi. Befolkningens agerande kan ses som motstand mot den méktige
diktatorn.

Pastoralmakt ar ett av Foucaults maktbegrepp som utgar fran den forna kyrkoherden och
kyrkan som hade makten och inflytande Gver en samling individer. Detta da kyrkoherden
kande individerna i det samhallet. Kyrkan hade forr i vérlden rollen som den vardande,
styrande och beskyddande. Kyrkan hade totalkontroll Over individerna och detta var
nodvandigt for att uppratthalla makten. Invanarna i ett samhélle véande sig oftast till kyrkan for
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att bikta sig. Med det kan man se att kyrkan hade makten for att det var dar individerna trodde
de kunde na fralsning (Foucault 1999:123; Keylor 2011). Enligt Foucault (1999) var det i
samband med att kristendomen blev en méaktig del av det romerska imperiet som
pastoralmakten kom till den politiska och organisatoriska vérlden. Men han menar att den
anda ignorerades (Foucault 1999:123) | dagens samhalle lever den pastorala makten vidare
genom att garantera invanarna en levnadsstandard har och nu genom vélmaende, halsa,
trygghet och sékerhet. Istallet for kyrkan och kyrkoherden har vi idag olika institutioner och
professioner som uppratthaller den pastorala makten. Exempel pa dessa instutioner och
professioner ar bland annat socialarbetare, polis, lakare med mera. Genom detta kvarstar den

ursprungliga rollen av passtoralmakt i form av kontroll och hjélp (Jarvinen 2002:257).
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5. Resultatoch analys

| detta kapitel presenteras inledningsvis kortfattat bakgrund om samtliga socialsekreterare
som vi har intervjuat. Fortsattningsvis kommer vi att presentera dessa resultat genom citat
samt kortfattat anvanda sammanfattningar som har framkommit under intervjuerna. Det &r
alltsa socialsekreterarnas ord som vi aterger men som vi i viss man har sammanléankat da flera
har uppget liknande svar. | dessa fall har vi anvant oss av att bendmna respondenterna som
socialsekreterare och medarbetare. Citat som aterges ar fran den insamlade empirin och
refereras till som féljande ex. (Intervju: X). Vi kommer dven koppla vara resultat till tidigare
forskningen (se avsnitt 2). Vidare kommer vi med hjdlp av teoretiska utgangspunkter att
utfora analysen. Vi har avidentifierat respondenterna genom att ge de bokstaver istallet for
namn. Detta for att kunna visa pa likheterna men aven da sma skillnader som framkommit. Vi
valjer att benamna socialsekreterarna som A,B,C,D,E nér vi aterger citat. Detta for att inte
avsloja nagons identitet. Vi kommer aven anvanda epitetet ”hon” i den lopande texten. Med
detta refererar vi inte till nagon specifik person utan vill bara astadkomma flyt i texten. Med
ledare i denna analys menas nagon som &r 1:e socialsekreterare eller enhetschef. Men
eftersom det handlar om socialsekreterarnas upplevelser kan de i vissa fall handla om ledare
utdver 1l:e socialsekreterare och enhetschef. | vissa fall har respondenterna menat att en
kollega kan ses som ledare beroende av situationen. Darmed har en medarbetare blivit en

informell ledare. I analysen bendmns chefer och 1:e socialsekreterare som ledare.

Socialsekreterarna ar anstdllda av kommunen. Samtliga socialsekreterare har arbetat inom
ekonomiskt bistand fran ett ar upp till ver tio ars erfarenhet, tre av fem har tidigare erfarenhet
av ekonomiskt bistand. Tva av fem har varit ledare och tre av respondenterna vill i framtiden
bli ledare. FOr att bevara anonyminiteten kommer vi bendmna respondenterna som
socialsekreterare. Socialsekreterarnas nuvarande arbetsuppgifter bestar av att utreda ratten till
ekonomiskt bistand enligt 4 kapitlet, 1 § socialtjanstlagen (Svensk forfattningssamling

2001:453).

Nedan foljer teman utifran socialsekreterarnas perspektiv. som inleds med en kort
presentation. Dessa teman analyseras med hjélp av systemteorin och maktperspektivet. Teman
kommer i foljande ordning: tydlighet, paverkan/beroende, upplevelser, ledare, framtidens

ledare och avslutningsvis en sammanfattande analys.
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5.1 Tydlighet
En av de aspekterna som framkommer i det insamlade matreialet &r socialsekreterarnas forsok
att papeka hur viktigt det ar med tydliga ledare. Vi aterger en sammanfattning har nedan om

samtliga socialsekreterares bild av tydlighet och hur man som ledare kan vara tydlig.

Samtliga socialsekreterare anser att det ar viktigt med tydlighet. De menar att ledarna ska vara
tydliga genom spraket de anvander. Vidare menar de att ledarna inte ska anvanda
forkortningar som anvands pa hogre niva. Ledare bor vara informativa, tydliga,
anpassningsbara och flexibla. Ledare bor vara valdigt palasta for att kunna vara tydliga. De
ska ha arbetslivserfarenhet vilket dr ett satt att vara palast. Socialsekreterarna anser att ledarna
ska kunna saga ifran och vara tydliga med det. Dessutom bor de peka med fingret lite nar
situationen kraver det. Genom detta undviker man en velig situation dér socialsekreterarna
inte vet hur eller vad de ska gora. Det ar en standig balansgang. Det ar nar ledarna brister i att
vara tydliga som socialsekreterarnas arbete blir bristande och slarvigt. Detta framkommer
dven i Lindberg och Vingards rapport (2012:7) som menar att tydlighet bidrar till att
medarbetarna kan utfora sina arbetsuppgifter pa ett sjalvstandigt satt.

Jag kanner att det ar annu viktigare att ha en arbetsledare som vet nar dem maste bestamma,

séga nej och veta sin roll och maktposition i gruppen.” (Intervju: E).

Citatet ovan &r ett forsok av socialsekreteraren att visa pa hur viktigt det &r for ledarna att veta
sin position. Socialsekreteraren menar for att man pa arbetsplatsen ska kunna uppréatthalla en
struktur kravs tydlighet fran ledaren. Vidare framkommer dven att en ledare ska kunna
forhalla sig till helheten och utifran detta kunna veta sina ramar till vad som kan svaras ja pa
respektive nej. Samtliga socialsekreterare papekar samma sak aven om ordvalen skiljer sig at.
Sziics & Andersson Back (2015) menar att ledare far legitim auktoritet ifran organisationen
att leda. Thylefors (2016) menar att ledaren &r den som har mer inflytande Gver en grupp i

sociala sammanhang.

5.1.1 Tydlighet utifran systemteorin och makt
Systemteorins fokus ligger pd hur systemen kan paverka varandra (Larsson & Sohlberg

2014:191). Utifran det socialsekreterarna uppger kan man med systemteorin se ledaren som
det Gvergripande systemet och socialsekreterarna som ett subsystem. Né&r ledaren ar otydlig
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genom att inte vara palast, flexibel och informativ paverkas socialsekreterarnas arbete. Alltsa
paverkas subsystemet som i sin tur kommer paverka nasta subsystem som é&r klienterna.
Ledarna bor se till strukturer och ha ett helhetsperspektiv som utgdr grunden av systemteorin
(Bernler & Johansson 2001:57-59).

Man kan se detta med hjalp av maktperspektivet som &r ett mangtydigt begrepp (Borjesson &
Rehn 2009:10: Repstad 2005:70). Utifran maktperspektivet kan man se tydlighet som en
resurs for socialsekreterarna. De kan vénda sig till sina ledare och dka kunskaperna utifran
behoven som uppstar pa deras arbetsplatser. Eftersom socialsekreterare kan anskaffa sig
information inom och utanfor systemet for att kunna utfora sitt arbete och déarmed skapa fler
alternativ for genomforandet av sina arbetsuppgifter. De utdvar darmed egenmakt (Johansson
& Lalander 2013:152). Genom att ledarna har ett helhetsperspektiv har hon storre forstaelse
for delarna och ser darfor att det egna agerandet paverkar utfallet i systemet. A andra sidan
kan en ledare genom att vara otydlig bidra till maktloshet for socialsekreterarna. Det kan dven
ses utifran att ledaren anvander sin egenmakt for att inte rubba sin position. Konsekvensen
blir att medarbetarna inte blir sjalvstandiga i sitt arbete (Lindberg & Vingard 2012:7).

5.2 Paverkan/ beroende

Under intervjuerna framkommer det att alla paverkas av ledare oavsett vilken situation man
befinner sig i. Socialsekreterna menar att antingen paverkar man exempelvis genom att vara
behjélplig till sina nya kollegor. Det gor att man som den mer erfarna socialsekreteraren
framstdr som en informell ledare och paverkar sina nya medarbetare. | sin tur ar de nya
medarbetarna beroende av en ledare, nagot som alla gar igenom. Da de nya medarbetarna kan
sakna erfarenhet. Vidare kan man se detta utifran den mer erfarna socialsekreteraren att hon
far mer tid under metodhandledningen med sina egna arenden fran ledaren. Da de redan har
hjalpt sina nya medarbetare. Med det sagt innebar det inte att de nya medarbetarna inte far
nagon vagledning av ledaren. Men eftersom de redan har fatt hjalp av den informella ledaren i
form av socialsekreterare kommer de inte ha lika manga &arenden att ga igenom under
metodhandledningen. Genom detta lar man sig och kan dela med sig av sina kunskaper
eftersom man med tiden blir mer sjalvgaende och kan i sin tur hjalpa de nya som borjar vid
senare tillfalle. Utdver detta framkommer det &ven att den informella ledaren inte alltid &r

uppskattad da hon anses ha en jamnbordig roll som sina medarbetare. Men erfarenhetsskillnad
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gor att det uppstar informella ledare. Vi kommer forsoka presentera detta har nedan med citat

och sammanfattning av vad samtliga informanter har atergett.

Nedan beskriver socialsekreteraren hur man kan paverkas i sitt arbete. Men aven hur man blir
beroende av sin ledare eftersom dennes respons ar viktig for man behdver ta vissa saker med

sin ledare.

”Att man paverkas direkt i vardagen med arbetsuppgifter men sen sa nér det galler hur vi mar
och sa dar pa arbetet sd paverkas det jatte mycket. FOr vi kan inte ga runt och prata med
varandra om saker hela tiden, det ar bra kanske for att fa ur sig saker och ventilera men vi
behdver ofta prata med var chef med hur det ligger till med saker och den responsen man far i

utsatta situationer den gor jatte mycket.” (Intervju: B)

Vidare anser samtliga socialsekreterare att det ar viktigt med ledare da dem uppfyller en
beroende funktion, dit man kan véanda sig for att fa hjalp och rad. Vi ndmner dven i avsnittet
tidigare forskning att ledarskap kan betraktas som en pagaende process dar man paverkar
medarbetarnas riktning genom att styra dem till att uppfylla verksamhetens syfte och
malséttning (Thylefors 2016). Detta kan ses i var studie genom att ledaren uppfyller en
beroendefunktion dit medarbetarna kan vanda sig och fa végledning. Som ny medarbetare
behdver man oftast mer rad och hjalp i olika fragor. Ett exempel pa detta kan lasas av i citatet

nedan.

”Med aren lar man sig sitt arbete och kan da anvanda sig av metodhandledning pa
arbetsplatsen dar man kan lyfta vissa svara darenden med sin arbetsledare eller ndgon annan i
liknande ledarposition. Genom detta utvecklas du till att bli en mer sjalvgaende
socialsekreterare. Du kan &ven hjalpa och paverka dina nya kollegor nar de kommer och

fragar om hjalp. For du kan ju det redan.” (Intervju: D)

Socialsekreterarna menar utover citatet ovan att det ar viktigt att man blir bemott pa ett
professionellt satt som hjalper en att utvecklas genom att ledaren &r lyhdrd samt narvarande.
Som medarbetare ska arbetsklimatet vara hogt i tak dar man kan lyfta fram det som &r pa

agendan utan att kdnna motstdnd. Radsla pa arbetsplatsen ar resultat av daligt ledarskap
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genom att man inte kan fora en dialog och paverka utfallet av olika beslut gemensamt. I sin

tur leder det till en stressig arbetsmiljo dér man inte kan utféra sina arbetsuppgifter korrekt.

5.2.1 Paverkan/ beroende utifran systemteorin och makt
Enligt Thurén (2007) sker det en samverkan mellan systemets olika delar for att behalla

systemets funktion. Socialsekreterare som ar mer erfarna och sjalvgaende upratthaller
systemet genom att ha anpassat sig till att lyfta svara frdgor med sin arbetsgrupp och ledare
under metodhandledningen. Detta bidrar till att de som ar mindre erfarna och inte lika sa
sjalvgaende kan fa mer hjalp av den informella ledaren, i form av socialsekreterare. Utifran
citatet ovan kan den mer erfarna socialsekreteraren som numera inte ar i lika
beroendesituation och kan sina arbetsuppgifter hjalpa till och végleda de nya medarbetarna.
Genom detta paverkar socialsekreteraren sina nya kollegor. Det kan ses som en cirkular
handling da den erfarna socialsekreteraren en gang i tiden sjalv var beroende. Pa sa vis

uppratthalls systemet som helhet dar ingen lamnas utanfor.

Foucault menade att makt inte bara ar nagot negativt. Utan att makt dven kan vara produktiv
(Giddens 2007:119). Egenmakt kan vara produktiv. Man kan se de mer erfarna
socialsekreteranas agerande att vara behjélpliga sina nya medarbetare som ett satt att 6ka sina
egna mojligheter for att sjalva fa utokad tid under metodhandledningen. Harmed far de mer
erfarna socialsekreterarna hjélp av sin ledare i storre utstrackning &n de nya medarbetarna.
Men det innebér inte att de nya medarbetarna inte far nagot utrymme till metodhandledning.
Utifran de nya medarbetarna kan man se produktiviteten i att de har resurser att tillga for att
anforskaffa sig erfarenhet och darmed bli mer sjalvgdende. Alltsd blir de erfarna
socialsekreterarna informella ledare for att hjdlpa sina nya medarbetare pa traven. En
konsekvens kan bli att de sjalva kan fa dkad tid fran sina formella ledare. Man kan se detta
som system dar samverkan sker regelbundet och dagligen. Man lar sig ifran varandra genom

att fraga en mer erfaren kollega.

5.3 Upplevelser
Socialsekreterarnas upplevelser &r centrala. De menar att upplevelsen av att vara delaktig och
sedd har stor betydelse. Bade for arbetsmoralen och om man stannar kvar pa en arbetsplats

eller inte. Det ar detta Vi kommer aterge har nedan.
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”Uppskatta en arbetsgrupp dar folk sager vad dem tycker och ténker, att det &r hogt i tak. Jag
tror ocksa att en arbetsledning har mycket att tjana pa att ha hogt i tak och da far de en

arbetsgrupp som &r med dem” (Intervju: E).

Detta ar nagot samtliga socialsekreterare har papekat. Vidare menar de att man ska kunna tala
fritt och inte bli domd efter det man har sagt. Det leder i sin tur till att medarbetarna ar mer
nojda pa sina arbetsplatser, och darmed undviker verksamheten nya rekryteringsprocesser.
Nojda medarbetare leder till att fler stannar kvar och att man uppnar en god arbetsmiljo. Yukl
(2010) menar att ledarskap ar individens formaga att bidra till organisationens framgang.
Ledaren ska kunna ta emot kritiken och inte se det som nagot negativt, utan som konstruktiv
kritik. Socialsekreterarna upplever att ett gott bemdtande leder till att man trivs pa sin
arbetsplats. Vidare menar de att nar de blir sedda kénner de sig uppskattade. Man gor det som
kommer naturligt och utfor sina arbetsuppgifter pa ett bra satt. De upplever dven att de ledare
som lyckas fa sina medarbetare att kianna sig delaktiga bidrar till hogre arbetsmoral. Detta da
man upplever att man gemensamt kommit fram till hur nagot ska utforas. Socialsekreterarna
kanner att det ar en rattvis arbetsplats nar de upplever sig delaktiga. Ett exempel pa hur
socialsekreterarna kanner sig uppskattade beskrivs med citatet nedan.

”[...]att vara en arbetsledare som ocksa gor det dar lilla extra, kdnns som det &r jatte viktigt, ba
sahar, ja men idag bjuder jag pa fika for att ni alla har gatt in och stétt upp den har
arbetsgruppen och tillexempel tagit nybesok for mottagningsgruppen. Det ar san pepp som

gor att man ké&nner sig uppskattad och att inte vara utbytbar.” (Intervju: E).

Tidigare forskningen visar pa att ledare som hjalper sina medarbetare att utfora och slutfora
sina arbetsuppgifter bidrar till positiv tankande pa arbetsplatsen som resulterar i att de
anstallde upplever mindre stress (Yao et al 2014). Dessa ledare ar 6ppna for dialog och de &r

tillgangliga och arbetar tillsamns med sin grupp samt respekterar gruppens asikter och vilja.

Vidare menar socialsekreterarna att en ledare inte ska vara konfliktrddd utan kunna ta emot
kritik samt ge feedback och fora en dialog. FOr att genom detta gemensamt kunna utvecklas
och astadkomma positiv forandring som kan vara till nytta for samtliga pa arbetsplatsen.
Socialsekreterarna upplever att ledaren som inte kan ta emot kritik eller fora dialog utan valjer
att kora eget race genom sin position paverkar arbetsgruppen negativt. Lindberg och Vingard
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(2012:7) fann att chefers aktiva och passiva destruktiva beteenden paverkar medarbetarnas
hdlsa negativt. Ledare som kor sitt eget race har ett passivt destruktivt beteende. Eller ledare
som dommer sina medarbetare kan ses som aktivt destruktiva. Att man blir bedomd utifran
hur man &r som person och det personliga egenskaperna anser socialsekreteraren (Intervju: E)
vara nagot negativt. Da denne tycker att hur du ar som person inte har nagon betydelse for hur
man utfor sitt arbete. Vissa socialsekreterare uppger att nar de har blivit kontrollerade har
deras genomforande av arbetsuppgifter blivit lidande. Exempel pa detta aterges med citatet

nedan.

”Det blev ju att man blev sa kontrollerad och till slut var man radd att géra nagonting fel”
(Intervju: C).

Kontroll ledde, som kan ldsas i citatet ovan, till att man standigt upplevde sig évervakad av
ledaren. Den standiga kontrollen ledde i sin tur till att man bdérjar tvivla pa sin egen
arbetsformaga. For vissa socialsekreterare har det inneburit att de valt att byta arbetsplats.
Arbetsmiljén kan bli lidande ndr man som medarbetare ar missnojd. Arbetsgruppen kénner av
nar nagot inte stammer. En av de mest negativa aspekterna enligt socialsekreterarna ar nar en
ledare inte kommer ihag eller blandar olika medarbetares namn. Dessutom att dem inte visar

intresse eller bryr sig. Ett exempel kan vara att man inte halsar pa sina medarbetare.

Yao et al (2014) menar att ledarstil som utgar fran ett beldningssystem okar stressnivan hos
medarbetarna. Man kan applicera detta pa den kontrollerande ledaren som enligt
socialsekreterarna resulterar i att man tvivlar pa sin egen arbetsformaga eller att de véljer och

byta arbetsplats for att komma till en béttre arbetsmiljo.

Vi kan inte ha en valdigt auktoritar och odemokratisk och sa har valdigt hard chef i en miljo
dér det genomsyrar demokrati.” (Intervju: B).

Socialsekreteraren ovan upplever att den auktoritdra ledaren inte passar in i socialt arbete
eftersom det inte speglar den svenska vélfardens demokratiska forhallningssétt.
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5.3.1 Upplevelser utifran systemteorin och makt

Enligt systemteorin betraktas de tva begreppen inom symbolisk interaktionism I’ och “me”
som en vidareutveckling av det systemteoretiska perspektivet (Larsson & Sohlberg 2014:354).
George Herbert Mead utvecklade sjalvmedvetandet inom symbolisk interakttionism som han
bendmner med ”I” och ”me” (Angeléw & Jonsson & Stier 2015:36-37). Socialsekreterarna
med utgang i sina erfarenheter, “me”:et, har lart sig att nar de blir sedda av sina ledare
kommer de att vara mer ndjda pa sina arbetsplatser. Eftersom de har goda erfarenheter av att
trivas pa sina arbetsplatser. Konsekvensen blir att den aktiva delen I kommer agera baserad
pa var bakgrund vart ”me” (Larsson & Sohlberg: 2014:108-109; Trost & Levin 2004:19:21).
Eftersom de &ar ndjda pa sina arbetsplatser kommer de kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett
bra satt. Genom att dka forutsattningarna och bidra till hogre arbetsmoral. Ledarna som ser
sina medarbetare och bekraftar dessa kan undvika nya rekryteringsprocesser. Om en
socialsekreterare inte trivs pa sin arbetsplats kan det bero pa att hon har negativa erfarenheter
lagrade i “me”:et. Den aktiva delen i kommer troligtvis reagera utifrdn de negativa
erfarenheterna i ”me”:et som resulterar i att man byter arbetsplats.

Att halla kvar sin personal kan utifran systemperspektivet ses som att man har en bra relation
som haller samman systemet (Bernler & Johnsson 2001:57). Socialsekreterarna anser att
ledarna ska se till att alla ar delaktiga och n6jda. Man ser dérmed till delarna i systemet som
utgor helheten och man kan darmed fa ndjda medarbetare. Makt ar en relationsegenskap och
inte nagot som den enskilde har (Engdahl & Larsson 2011:94:98). Bra relation kan leda fill
sammanhallning av systemet. Medan daliga relationer kan leda till att systemet inte lyckas
halla samman delarna. Utifran Engdahl och Larssons (2011) resonemang kan man dra
slutsatsen att det inte mojligtvis alltid maste vara ledaren som ska se till att alla blir ndjda och
kanna sig delaktiga. Man har som medarbetare ocksa ett ansvar att bidra till ett gott
arbetsklimat. Detta kan géras genom att man som medarbetare bidrar till att alla kdnner sig
valkomna i gruppen och att man exempelvis inte skrattar ndr nagon yttrar sig. Bade ledaren

och medarbetare kan genom ett gott bemétande bidra till en god relation.

Om man inte blir sedd eller om man jamt och standigt &r kontrollerad av sina ledare anser

socialsekreterarna att arbetet blir lidande samt att de bérjar tvivla pa sin egen arbetsformaga.

Thurén (2007) menar att om en forandring sker i en del av systemet paverkar detta hela

systemet. D&rmed kan konsekvensen av en kontrollerande ledare bli att man valjer att soka
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sig vidare och darmed paverkas hela systemet genom att det sker en forandring i en del av

systemet.

Utifran maktperspektivet kan man se pa detta som exempelvis om en ledare kontrollerar sina
medarbetare utifran den maktposition den besitter kan paverka utfallet negativt. Detta ar nagot
som samtliga socialsekreterare upplever. Foucaults maktbegrepp, pastoralmakt utgar fran att
kyrkoherden har makt 6ver en samling individer (Keylor 2011). Sett utifran pastoralbegreppet
kan man se ledarens inflytande som en viktig aspekt i att halla ihop verksamheten. Detta da
man ser ledaren som den styrande och vardande. Pastoralmaktens ursprungliga roll innebér att
vara kontrollerande och hjélpande kvarstar (Jarvinen 2001:257). Detta syns genom att ledaren
kontrollerar sina  medarbetare. Men den typen av kontroll uppskattas inte av
socialsekreterarna, vilket resulterar i att man valjer att byta arbetsplats. For att man vill
undkomma just den kontrollerande ledaren. En konsekvens av detta kan bli att vissa
medarbetare inte har nagon majlighet till att &ndra sin livssituation genom att exempelvis byta
arbetsplats. Detta sétter individen i en position dar hon upplever sig hjalplos. Det kan resultera
i att hon utvecklar ett daligt sjalvfortroende, radsla, depression och passivitet (Engdahl &
Larsson 2011:94;98). Dialog, feedback och ett gott bemétande upplevs vara nagra av

forutséttningarna for ett gott ledarskap inom Socialtjansten.

5.4 Ledare
Har nedan aterger vi hur en ledare bor vara, hur de bor vara i en viss situation och bra/ mindre
bra egenskaper enligt socialsekreterarna. Vi kommer aterge en del citat samt variera detta med

sammanfattningar utifran samtliga socialsekreterare.

“Empatisk, lynhdrd framforallt [...] Chefen maste vara trygg i sig sjialv” (Intervju:A).

Socialsekreterarna anser att ledaren ska vara prestigelésa och kunna vara en del av
arbetsgruppen, mer som en kompis, hennes lojalitet ska ligga hos arbetsgruppen. En ledare
ska visa kanslor, vara 6dmjuk, lyhord, karismatisk, méansklig och vara medmanniska. Enligt
(Bergstrom et al 2008) ska en ledare vara stark och kunna paverka. Men ledaren ska &ven vara
diplomatisk, ha talamod, problemldsare, skapa sammanhallning, vara flexibel, visionar, lojal

och vara tydlig. Vidare kan man ldsa att inte bara ledare utan dven medarbetarna ska ha en
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stark emotionell intelligens, de ska vara socialt medvetna och ha sjalvkannedom (Johansen &

Cadmuse 2016). Citatet nedan visar hur en socialsekreterare uttrycker sig.

”Det ska forst och framst vara en stabil méanniska, inlyssnande. Jag tycker faktisk lite
radgivande ocksa lite mamma pappa roll ska dem ha. Respektfulla manniskor men anda
kunna stélla krav och vara rattvisa.” (Intervju: A).

Det ar aven viktigt att ledaren har humor samt formagan till sjalvreflektion och &r informativ.
Man ska som ledare kunna ta itu med konflikter och kanslor som uppstar, for att detta
paverkar hela arbetsgruppen. Lindberg och Vingard (2012:7) menar dven att information leder
till att medarbetarna kan ha ett béattre fungerande arbete tillsammans. Medarbetarna uppskattar
nar en ledare kan erkanna sina fel. Darmed visar ledaren att hon ocksa bara ar en manniska.
De menar att vi ar manniskor, manniskor forandras, darmed forandras och anpassas aven vart
ledarskap beroende av situationen. Det &r darfor viktigt att ledaren kan ta fram ratt egenskaper

vid ratt tillfalle.

”Ledaren maste vara en del av oss och forsoka anpassa sig sa som vi forséker anpassa 0ss
efter varandra” (Intervju: B)

Citatet ovan papekar att det maste ske en samverkan mellan bada parter. Detta ar nagot som

en del av socialsekreterarna lyfter fram.

”Man ar ingen dalig person men man &r ingen bra ledare for att en ledare ska ju leda flera

personer.” (Intervju: A).

Vidare menar socialsekreteraren att man inte ar en samre manniska for att man ar en dalig
ledare. Man kan fortfarande vara bra pa delarna men brista nar det exempelvis kommer till att
se helheten. Bra ledare resulterar i att man gor ett bra arbete genom att man har fortroende for
varandra. Medarbetare ska ha en rést som de kan folja. En bra ledare jobbar for sin grupp
uppdt och for fram deras talan genom att bedriva personalpolitik. Aven en
medarbetare/kollega kan i viss man ses som en ledare (informell ledare) beroende av
situationen. Ledaren ska ha formagan att se de unika egenskaperna hos enskilda medarbetare
for att alla kan tillféra arbetsgruppen nagonting utifran sina erfarenheter. Ledaren som ser till
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att ansvarsfordelningen ar réattvist pa arbetsplatsen bidrar till ett béattre arbetsklimat.
Helhetsperspektivet ar en annan aspekt som en ledare bor ha enligt socialsekreterarna genom

detta kan man se alla medarbetare.

Ledare som inte ar schysta mot sin arbetsgrupp anvander harskartekniker och fjaskar for
arbetsledningen anses vara sdémre ledare. De negativa egenskaperna hos en ledare & om
ledaren &r selektiv. Med det menas att man ser till en del av gruppen och inte hela. En ledare
som misstolkar situationen och inte ser vad situationen kraver anses vara mindre effektiv.
Konsekvensen av detta kan bli att arbetsmoralen sjunker. Vidare menar socialsekreterarna att
ett daligt ledarskap blir tydligt nar ledaren uppvisar en radsla gentemot sin arbetsgrupp. Men
aven nar ledaren ar osakra pa sig sjalva och nar de &r konflikiradda. Ledaren bor inte 6vervaka
och kommentera hur man utfor sitt arbete. | det fall de gor det bor de vara konstruktiva. Detta
kan ses i den tidigare sorskningen som aktivt och passivt destruktivt aggerande fran en ledare
(Lindberg & Vingard 2012:7).

5.4.1 Ledare utifran systemteorin och makt
| Bernler & Johnsson (2001) finner vi ett citat av Hall & Fagen som lyder:

“Ett system dar en uppsattning objekt jamte relationerna mellan objekten och mellan deras
attribut. Objekten &r systemets bestandsdelar, attributen ar delarnas egenskaper och

relationerna haller systemet samman (Hall & Fagen 1956). (Bernler & Johnsson 2001:57).

Citatet kan appliceras pa att man som ledare &r ansvarig for att ta itu med konflikter, kanslor
och andra problem som uppstar pa arbetsplatsen. Eftersom ledaren anses vara den i relationen
med de attributen att kunna l6sa de konflikter som uppstar samt se till sina medarbetares
kanslor. Varje enskild medarbetare &r en bestdndsdel i relationen som ryms i det hela
systemet. Det ar genom denna gemensamma relation som systemet halls samman.
Socialsekreterarna anser att en ledare ska kunna visa kénslor, vara Odmjuk, vara
medméanniska, ha humor och vara mansklig. De anser vidare att ledarens formaga till
sjalvreflektion dr av stor vikt. Detta eftersom socialt arbete behandlar fragor om hur man
huvudsakligen bor arbeta med indivder och fa deras behov tillgodosedda. For att genom detta
anpassa de till den sociala ordningen (Payne 2014:246; Payne 2008:211:213).
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Enligt socialsekreterarna uppskattas inte en ledare som anvénder harskartekniker, uppvisar
radsla gentemot sin arbetsgrupp och ar allmant osékra pa sig sjalva. De ser detta som en
avvikande beteende hos ledaren. Men hdr kan det vara att man inte har tagit hansyn till
helhetsbegreppet. Det som tolkas som rédsla av socialsekreterarna kan vara ledarens forsok
till att fa alla delaktiga och sjalv backar for att ge utrymme till sina medarbetare. Nar en
forandring sker i systemet paverkar det hela systemet. Det sker en samverkan mellan alla
delar inom ett system for att bevara verksamhetens funktionalitet (Thurén 2007:121).
Ledarens agerande kan tolkas av socialsekreterna som nagot onaturligt i systemet, da ledaren
backar och forsoker ge utrymme till sina medarbetare. Detta kan skakas om systemet, i vilket
ledaren ar en stor del av. Det kan dven handla om att ledaren &r relativt oerfaren och darfor ar
osaker pa sig sjalv. Vidare kan ocksa detta vara resultatet av att ledaren brister i sin formaga
att uppratthalla relationerna mellan de olika delarna i systemet (Bernler & Johnsson 2001:57).
Socialsekreterarna anser att ledarna ska vara flexibla och anpassningsbara utifran situationen
de befinner sig i. Genom att vara anpassningsbar kan man arbeta pa ett enklare sétt med sina
medarbetare. De menar vidare som kan tolkas utifran citatet ovan (Intervju: B se punkt 5.4)
att alla bor vara flexibla och anpassningsbara for att behalla verksamheten i balans. Det &r
darfor inte bara en ledares ansvar utan man som medarbetare har ocksa ett ansvar for sitt
agerande i olika situationer. En ledare som ar anpassnigsbar, flexibel, karismatisk, empatisk,
kanslig, inlyssnande och stresstalig utnyttjar sina mojligheter. Genom att anpassa sig utifran
situationer anvéander sig ledaren av sin maktposition utifran de resurser som hon har att tillga
(Bernler & Johnsson 2001:183; Repstad 2005:70).

»Jag har ju haft ledare som inte har gatt att prata med, det kanns som att ingen lyssnar”

(Intervju D).

En ledare som inte Iyhord gentemot sin medarbetare kan ifran citatet ovan tolkas som att
ledaren inte anpassar sig. Det kan dven vara bristande kommunikation eller missforstand.
Ledare som inte dr anpassnigsbara, flexibla och som ar selektiva kan paverka arbetsgruppen
negativt. Negativa konsekvenserna kan bland annat vara att arbetsgruppen kanner sig
hjalplosa da de inte kan kontrollera sin arbetssituation. Nar en medarbetare kanner sig
hjalplos uppstar maktloshet. Engdahl och Larsson (2011) menar att maktloshet i langden kan

leda till passivitet och dalig sjalvfortroende.
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For att uppna ett gott arbetsklimat enligt socialsekreterarna ska en bra ledare jobba for sin
grupp uppat och fora fram deras talan samt bedriva personalpolitik. Ledaren kan vid behov
sdtta ner foten om situationen kréver det for att undvika en velig situation och for att komma
fram till ett beslut. Socialsekreterarna menar att ledaren bor ta till sig makten ndr situationen

kréver det. Ett exempel ges med citatet nedan.

”Grunden ska vara demokratisk men nagonstans i slutindan nar det inte gar till exempel nu
ska vi bestamma semester och da ar det alltid tva tre veckorna 29, 30 och 31 och om inte vi
kan komma 6verrens sa klart maste en Chef sdga men sahar har vi gjort forra aret. Det har aret

gor vi sahar” (Intervju: A)

Utifran pastrolbegreppet ser man pa sin ledare har som kyrkoherden som far makten och
inflytande av sin arbetsgrupp. Darmed kan ledaren fora arbetsgruppens talan pa den politiska
nivan. Genom att ledaren for sin arbetsgrupps talan verkar den som att den ar vardande och
beskyddande av sin arbetsgrupp. Med det sagt kvarstar den styrande av pastoralmakten och i
detta fall &r det arbetsgruppen som ger sin ledare makten att styra genom att ledaren for deras
talan. Ledare som anvander harskartekniker och fijaskar for ledningen kan gora detta utifran
att hon kan kanna sig maktlos eller ar oerfaen och behdver vagledning. Eftersom makt &r en
relationsegenskap (Engdahl & Larsson 2011) kan ledarens formaga att paverka genom sin
position bli lidande da fel metodval har gjorts. Detta eftersom socialsekreterarna inte
uppskattar den fjaskande ledaren eller ledaren som anvander sig av olika harskartekniker. De

anser att detta leder till arbetsmoralen sjunker.

5.5 Framtidens ledare

Har nedan aterges en bild av hur socialsekreterarna tror framtidens ledare kommer se ut.
Asikterna kring framtidens ledare &r &tskilda. En del tror att det kommer vara fler auktoritira
ledare. Medan andra tror att frantidens ledare kommer vara mer anpassade till den
mangkuturella samhallet. Det presenteras dven tva citat nedan.

> [...] véldigt auktoritar stingd dorr, tar emot chefsfragor alltsd som ar pa dens niva. Vill inte

blanda sig in i saker som inte anses vara ledarniva. Att alla ska veta sin plats lite och att man

arbetar utifran den positionen man har.” (Intervju: B).
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Socialsekreteraren menar att den traditionella ledaren blir vanligare da de ska visa pa
nedskéarningar som en atgard for att gora besparningar i budgeten. Arnetz och Blomqvist
(2007) menar att 6kad konkurrens innbéar hogre krav pa verksamheter att vara mer effektiva.
Vidare menar de att fragan om neddragningar ska hanteras. Detta resulterar enligt forfattarna
till att medarbetarhalsan paverkas negativt. Medan andra socialsekreterare menar att det ar
battre att satsa langsiktigt dn att bara tanka kortsiktigt. Framtidens ledare kommer vara med
sina medarbetare och inte 6ver dem. Mentaliteten kommer vara annorlunda da dagens Sverige
ar mangkuturellt. Framtidens ledare kommer vara béattre anpassade for den kulturella och
etniska mangdfalden som vi har i Sverige enligt andra socialsekreterare. En socialsekreterare

uttrycker sig pa foljande sétt:

”Ja men jag tror att mentaliteten blir lite annorlunda kanske, lite grann for vi far med oss
andra saker &n kanske som vara chefer som ar 40 plus. De levde ju i ett annat samhélle och

jag tror att hur man vaxer upp som ungdom préglar en véldigt mycket.” (Intervju: A).

5.5.1 Framtidens ledare utifran systemteori och makt
En del socialsekreterare tror att framtidens ledare kommer vara mer budgetinriktade. Utifran

detta kan man séga att systemet kommer forandras. Istallet for att tillgodose och ateranpassa
individer till samhallet kommer det att utforas kortsiktiga men budgeteffektiva atgarder.
Darmed kommer framtidens ledare bortga fran systemteorins helhetsperspektiv i storre grad.
Framtidens ledare kommer istallet vilja tillfredsstalla ledningen i forsta hand darefter kommer
medarbetarna och klienterna. | framtiden kommer man inte vilja forstd helheten utifran
delarna (Bernler & Johnsson 2001:57-59).

Begreppet ”me” som ar alla vara erfarenheter under var livsstid paverkar den aktiva delen 17
som agerar utifran vart "me” (Larsson & Sohlberg 2014:108-109; Trost & Levin 2004:19:21).
Framtidens ledare kommer ha paverkats till den grad av det radande mangkulturella samhéllet
genom de normer och den kultur som hon har vaxt upp i och lever i. Darfor anser vissa
socialsekreterare att mentaliteten for framtidens ledare kommer att skilja sig fran dagens.

Utifran pastoralbegreppet kan man se framtidens ledare som vardar och vérnar mer om
ledningen &n sina medarbetare. Detta kommer i sin tur att paverka medarbetarnas arbete
gentemot klienterna. Eftersom medarbetarna inte blir omhandertagna och lyssnade till blir

konsevenserna att arbetsmoralen sjunker. Ledaren som hellre tillgodoser ledningen och inte
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sin personal kommer inte anses vara i rollen som kyrkoherde. Enligt Keylor (2011) hade
kyrkan makt forr i vérlden och kyrkoherden var dess ansikte och speglade den vardande
rollen. Detta skedde pa grund av att kyrkan var en auktoritar enhet. En del socialsekreterare

anser att den auktoritiara och traditionella ledaren kommer att aterkomma i framtiden.

5.6 Sammanfattande analys
Samtliga socialsekreterare foredrar den demokratiska ledarstilen dven om vissa menar att man

ska ha en viss grad av auktoritet, det vill séga att grunden ska vara demokratisk ledarstil. Den
demokratiska ledaren enligt socialsekreterarna &r en som foredrar Oppet klimat och som
medarbetarna kan kanna sig trygga med. Utifran sina erfarenheter anser socialsekreterarna att
det oftast ar battre sammanhallning i de grupperna dar man fattar gemensamma beslut. De
anser att det ar viktigt att alla medarbetare far komma till tals och bli lyssnade till. Det ar
ledarens uppgift att se till att alla far komma till tals och ha en balans. En ledare ska kunna se
kunskapsbehoven pa en arbetsplats och erbjuda de relevanta utbildningar som kravs for att
uppratthalla en god kunskapsniva. Johansen & Cadmuse (2016) menar att utbildning kring
konflikthantering och kompetensutveckling kan gynna sjuksjoterskor. Men det géller all
utbildning och kan &ven gynna socialsekreterarna da aven deras yrkesomrade standigt
utvecklas. Aven Lindberg & Vingards rapport (2012:7) menar att man som medarbetare ska
delta i utvecklingen av arbetsplatsen. Det framkommer &ven i tidigare forskning att det &r de
som innehar hogre roller inom organisationen som kan paverka den radande kulturen genom
att satta ord pa vad som dr viktigt och vad som ar mindre viktigt. Alvesson (2009) menar att
kultur ar viktigt for att astadkomma strategisk forandring, hur en ledarroll ska vara samt hur

kunskap skapas och bor fordelas inom verksamheten.

Ledaren ska ocksa kunna ge bekréaftelse till sina medarbetare. For att socialsekreterna menar
att det ar genom bekréftelse som man kan utvecklas. Genom detta upplever socialsekreterarna
att de blir sedda. Den auktoritara ledaren anses vara en del av den demokratiska ledaren. Da
hon vid vissa situationer maste veta sin position och kunna bestamma och saga nej eller fatta
beslut som kan uppsta pa en arbetsplats. Samtliga socialsekreterare anser att olika ledares

ledarstil paverkar deras arbete, till det positiva eller negativa.

”[...] vart jobb ar valdigt demokratiskt alltsd jag tror ledarstilen maste liksom vara
sammanstrala med vart forhallningssatt gentemot vara klienter.” (Intervju: B).
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Samtliga socialsekreterare foredrar den demokratiska ledarstilen. De anser att genom dialog
kan ledaren bistd verksamheten och dess medarbetare pa ett korrekt satt. Genom dialog kan
ledaren uppticka olika behov i form av att anférskaffa viss typ av kunskap och darmed
erbjuda detta till sina medarbetare. Det ar i dialogen som ledaren kan bekréfta sina
medarbetare genom att vissa att hon har lyssnat till att det 6nskas en viss utblidning och
darmed ser till att erbjuda den. Den demokratiska ledaren anser socialsekreterarna som en
rattvis ledare da hon forstar arbetsplatsen i sin helhet utifran delarna och delarna utifran
helheten. Delarna i helheten i detta fall & medarbetarna. Ett strukturellt system bestar av
nagon form av strukturell organisation som i sin tur bestar av relationer mellan olika objekt
(Bernler & Johnsson 2001:57-59). Det strukturella systemet &r Socialtjdnsten och relationerna
bestar av ledaren och dess medarbetare. Darfor anser socialsekreterarna att en ledare bor ha en
viss grad av auktoritet och kunna satta ner foten for att upprathalla strukturer. For att
uppratthalla en balans kravs det att arbetsledaren ar strukturorienterad och kan verksamhetens
alla delar. For en ledare &ar uppgiften att bade halla ledningen och sina medarbetare nojda.
Denna balans kan vara att man inte har en renodlad demokratisk ledarstil utan att man
kombinerar de olika stilarna menar socialsekreterarna. Med detta menas inte att mdjligheten
till att &ndra och skapa nya strukturer ska forbises. Det &r en av anledningarna till att den
demokratiska ledarstilen uppskattas. For att utvecklas bade som individ men &ven som

medarbetare &r det viktigt att alla kommer till tals och har mojlighet att paverka.

| relationer kan manniskan ha makt, fa makt eller s tar den makt. Det ar i scener som
maktroller far sin betydelse och behdver inte alltid utspela sig ansikte mot ansikte (Bdrjesson
& Rehn 2009:19: Bernler & Johansson 2001:183). Detta kan kopplas till den demokratiska
ledarstilen. Denna ledare har makt men valjer att inte utdva det, utan efterstravar okad
delaktighet genom dialog. Socialsekreterarna anser att de beslut som fattas gemensamt i
arbetsgruppen bidrar till okad tillfredstallelse i deras arbete. Men de papekar dven att den
demokratiska ledaren maste i viss man utbva sin makt for att undvika en velig situation.
Darmed uppréatthaller den demokratiska ledaren i kombination med auktoritet ordning och
reda genom att hon utévar makt. Socialsekreterarna menar att det ar viktigt att man har en

kombinerad ledarstil.
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Sammanfattningsvis uppger socialsekreterarna att det ar flera olika aspekter som paverkar

ledarskapet pa arbetsplatsen och medarbetarna. Vi har i denna studie samlat dessa under

rubrikerna, “tydlighet”, ~paverkan/beroende”, “upplevelser”, ”ledare”, “framtidens ledare”.

Tydlighet framkommer utifran socialsekreterarna som viktigt. Dels att det anvands ett
tydligt sprak men aven vara palasta. Vidare menar de att en ledare som brister i att
vara tydlig orsakar att socialsekreterarnas arbete blir bristande och slarvigt.

Paverkan och beroende ses utifran socialsekreterarna som nagot alla gar igenom. Alla
har varit ny medarbetare vid nagot tillfalle (beroende). Men man har samlat pa sig
erfarenhet med aren och kan utifran det paverka. Vilket ar ett exempel pa att vara
informell ledare. Dialog och 6ppet klimat ar viktiga forutsattningar for att
socialsekreterarna ska kunna utfora sina arbetsuppgifter korretkt. Socialsekreterarna
upplever att delaktighet, bemotande och att man kanner sig uppskattad pa
arbetsplatsen anses vara viktiga ingredienser fOr att arbetsuppgifterna ska kanns
naturliga (bra). Det i sin tur leder till hogre arbetsmoral. Socialsekreterarna tycker att
kontrollerande ledare paverkar utforandet av arbetsuppgifter negativt. De menar att
konsekvens av kontrollerande ledare kan vara att man byter arbetsplats eller att man

borjar tvivla pa sin egen formaga.

Hur en ledare bor vara enligt socialsekreterarna framkommer utifran bra egenskaper
som de har applicerat pa ledaren. Bra ledare ar den som &r bland annat prestigel6s,
lyhord, karimatisk, ha formaga till sjalvreflektion, inte vara konflikiradd med mera (se
5.4 Ledare). Detta kan leda till att medarbetare och ledare har fértroende for varandra,
vilket resulterar i att socialsekreeterarna gor ett bra arbete. En ledare som ar selektiv
och inte anpassningsbar uppskattas inte av socialsekreteerarna som menar att

arbetsmoralen da sjunker.

Néar det galler framtidens ledare tror en del av socialsekreterare att den tradionella och
auktoritara ledaren kommer att atervanda. Andra tror att den mangkutruella samhéllet
vi lever i idag kommer ha paverkat framtidens ledares mentalitet till att vara anpassad

[ storre utstrackning till den etniska mangfalden.
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6. Avslutande diskussion

De fem teman som ligger till grund for denna studie har valts for att besvara studiens syfte att
undersoka vilka forestallningar och uppfattningar socialsekreterare har om ledarskap.
Fragestallningarna har varit: Hur upplevs ett ledarskap? Socialsekreterarna upplevde att det
ska vara hogt i tak pa arbetsplatsen. Vidare tyckte socialsekreterarna att nar arbetsplatsen ar
rattvis upplevde de sig delaktiga. Vilka forestallningar finns det kring ledarskap med
utgangspunkt i ett professionellt perspektiv? Socialsekreterarna foredrar den demokratiska
ledaren framfor den auktoritéra och informella ledaren. Vidare menar de att en bra ledare ska
kunna vara auktoritar nar situationen kréver det. Och sist vilka fortjanster och begrénsningar
finns det med olika ledarskapsstilar? Socialsekreterarna upplever att fordelarna med den
demokratiska ledarstilen &r att alla &r delaktiga och beslut fattas gemensamt. Nackdelen kan
vara att det kan uppsta osékra situationer. Darfor foredrar socialsekreterarna en viss touch av
auktoritet. Nackdelen med den auktoritdra ledaren d&r att denne kan kbra Over sina
medarbetare. Laissez-faire ledaren har oftast forekommit som en otnskad ledare och sedd
som en negativ variant av ledare. Eftersom socialsekreterarna &r socialsekreterare och inte 1:e
socialsekreterare eller enhetschef som har rollen som ledare. Men i vissa situationer uppstar
andd den informella ledaren genom exempelvis att man har mer erfarenhet an en ny
medarbetare. Detta har inte bendmnts av respondenterna som informell ledare. Men vi menar
att man som socialsekreterare med erfarenhet blir en informell ledare ndr man hjalper sina nya

kollegor.

Under vara intervjuer tror vi att verksamheternas struktur, riktlinjer och socialtjanslagen har
stor betydelse for att skapa ett gott klimat for det utférda arbetet. De strukturer som finns
inom myndigheterna &r nagot som bade socialsekreterarna och ledarna maste forhalla sig till.
Vi anser att detta &r bra da det medfor riktlinjer for hur arbetet ska utforas och vem som ska
gora vad. Det sker alltsa en indelning mellan socialsekreterare och ledare dar bada vet hur de
ska forhalla sig till varandra. Det &r pa grund av strukturen som arbetsledarna finns som den
hjalpande handen for sina medarbetare. Medarbetarna i sin tur vet nar de ska vanda sig till
sina ledare och i vilka fragor. Eftersom det finns struktur och riktlinjer kommer det att

medfora tydlighet som uppskattas av socialsekreterarna.

Vi anser att det ar bra med utbildning i form av exempelvis seminarier under arbetstiden. Vi

tror det utvecklar medarbetarna och dérigenom verksamheten som helhet. Ledare som inte gor
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detta anser vi motverka gynnandet av verksamheten. Vara resultat pekar &ven pa att
socialsekreterarna upplever att arbetsklimatet ska vara hogt i tak. Darmed undviker man nya
rekryteringsprocesser och behaller néjda medarbetare. Eftersom ledaren lyckas halla sina
medarbetare ndjda bidrar den till organisationens framgang. Just nar det galler att
medarbetarna vill ha fika for att kanna sig uppskattade ar diskuterbart. Da fikat bekostas med
skattemedel. Men fragan kring fika kan aven diskuteras utifran etiska aspekter. Ar det ratt att
ta skattemedel till fika for medarbetarna. Nar de jobbar och far 16n, de har rad att kopa egen
fika. Vi forstar att det kan bidra till 6kad sammanhallning. Men samtidigt anser vi att det finns
viktigare punkter som socialsekreterarna lyfter upp for béttre sammanhallning. Exempelvis att
de vill kdnna sig delaktiga, bli bemdtta och bli sedda. Ledaren kan dessutom, tycker vi, bidra
med att ge komplimanger till sina medarbeteare. Vi tror det okar arbetsmoralen och darmed
far man fler néjda medarbetare. Detta kan i sin tur bidra till organisationens framgang.

Det som socialsekreterarna poéngterar mest ar just tydlighet (se undet 5.1 Tydlighet).
Socialsekreterarna meanar att en bra ledare ar trogen sin arbetsgrupp och for gruppens talan
uppat. Vi tycker detta ar en sjalvklarhet att man som ledare &r med sin grupp. Men det gar inte
att undkomma komplexiteten i rollen som ledare dér man ska se till att ha en n6jd ledning och
en nojd arbetsgrupp. Utifran detta anser vi ledarrollen vara valdigt komplicerad och har darfor
forstaelse for den auktoritet som rollen innefattar. Ett tips kan vara att man skapar mindre
grupper for varje ledare och eventuellt fa battre sammanhallning i arbetsgruppen.
Konsekvenserna av detta tror vi kan vara att det blir svarare att fora gruppens talan uppat da
man har farre personer i gruppen. Men det kan mycket val bli att fler kommer till tals och dar
det blir lattare att tillsammans med sin ledare fora fram sina asikter till ledningen.

Vi vill dven hér i den avslutande diskussionen ndmna att den méanskliga faktorn har betydelse
for hur en ledare &r. Vidare anser vi att vara ledare ar en titel, inte nagot du ar som person.
Socialsekreterarna menar att man inte ar en dalig manniska dven om man kan vara dalig
ledare. Maktaspekten ter sig i var uppsats genom att det oftas ar ledarna som sitter pa makten
genom att de har kunskapen och de é&r till ledarna som socialsekreterna maste vanda sig vid

behov.
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6.1 Metoddiskussion
Manniskor ar komplexa och har alltid en forforstaelse av en situation, oavsett om individen

har varit med om situationen eller inte (Thurén 2007:135). Darmed hade vi hade redan fran
bérjan av var studie en forforstaelse. Vi vill darfor presentera vara reflektioner som har legat
till grund for vara metodologiska val for denna studie. Man kan alltid kritisera en studies
tillvagagangssatt. Vi valde att lata den insamlade empirin producera fram de teoretiska
perspektiven. Den alternativa metoden skulle kunna ha varit att vi hade kunnat valja begrepp
utifran teorier som vi latit ligga till grund for studien. Men detta hade kunnat resultera i att vi
missar socialsekreterarnas betydelsefulla upplevelser i var studie. Den analysmetod vi valde
fokuserar pa att analysera tolkningen av den insamlade datan. Under analysprocessen lag vart

fokus pa det empiriska materialets innehall som helhet.

Fyra av fem intervjuer genomfordes av oss bada. Den ena intervjun utfordes av en av o0ss.
Orsaken till detta var att en av 0ss kdnde respondenten sedan tidigare. Vi valde darfor att bara
en skulle genomféra den intervjun for att inte paverka respondentens svar. Vi valde att gora
transkriberingen av denna intervju tillsammans for att bada tva ska ligga i fas. Var uppfattning
ar anda att respondenten har svarat arligt och darmed har inte studiens validitet paverkats
negativt. Resterande fyra intervjuer har utforts av oss bada. Detta for att ingen kande till

respondenterna sedan tidigare.

Det empiriska matrialet har analyserats med hjalp av systemteori och maktbegrepp. Men nu
nar analysen ar klar och slutdiskussionen ar klar kvarstar det fragan om vad vi hade kunnat
gora annorlunda. Det som slog oss forst i efterhand var att vi eventuellt borde ha utgat fran ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv istéllet for systemteorin och maktperspektivet. Orsakerna
till detta ar att med socialkonstruktivimen hade vi kunnat utféra analysen med en mer
reflekterande och analyserande metod kring hur socialsekreterare konstruerar ledare. Detta
eftersom varje enskild socialsekreterare konstruerar sina verkligheter utifrdn egna
referensramar. Darmed gors &ven en konstruktion av de manniskor och samhallen. Men vi har

anda positionerat oss socialkonstruktivistiskt med de valda teorierna.

En annan aspekt som paverkat studien ar den tidsram vi har fatt forhalla oss till. Med 6kad tid

hade vi haft mgjlighet att samla in mer matrial genom att utfora fler intervjuer. Genom detta

hade vi eventuellt kunnat uppna en hogre grad av generaliserbarhet. Det framkom &ven
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information bade via mail och som sedan bekréftades av en del socialsekreterare att deras
enhetschefer inte hade skickat ut informationsbrevet till hela enheten utan socialsekreterare
hade blivit utvalda. Med det kan man séga att urvalet blev delvis selektivt dar alla inte fick
majlighet till att delta i studien. Detta kan vara en konsekvens av vart metodval som brustit
for att nd ut med information till respondenter. Vi hade troligtvis kunnat vara annu tydligare i
vart informationsbrev och/eller gatt till verksamheterna personligen. Men har kan en av
orsakerna vara den stressande tidsramen. Det gar visserligen att undvika detta trots tidsramen
genom att vara annu tydligare med informationsbrevet. Daremot kan man inte bortse fran den

méanskliga faktorn.

Det vi reagerade pa under studiens gang var att respondenternas svar i de olika intervjuerna
var likartade. Aven om alla informanter har haft olika erfarenheter, vissa mer an andra. Deras
svar ar baserade utifran varje individs unika erfarenheter. Darfor har varje respondents svar
formedlats med hennes egna personliga “touch”. En fraga som inte gar att undvika i detta fall
ar varfor det var sa lika svar, samt om det var bra eller mindre bra. Kan det ha med var
utformning av intervjuguiden att gora? En tanke som slog oss &r om respondenterna ville
svara det de tror att vi ville hora. Alltsa att de darmed anpassat sina svar till oss och inte svarat
fritt. Andra anledningar kan vara att socialsekreterarna inte vill ifragasatta sina verksamheter
och darigenom sina ledare. Det kan dven vara att socialsekreterarna har likadana
arbetsuppgifter dar de ska forhalla sig till socialtjanstlagen. Deras erfarenheter inom
myndighetsutdvning kan ha orsakat lika svar da verksamheterna grundar sig i
Socialtjanstlagen. Men trots detta upplever vi att respondenterna har varit &rliga i sina svar
och sagt det dem tycker och tanker.

Den tematiserade metoden som ligger till grund for denna studies analys medfor fragor kring
om vi verkligen har gjort en tematisk analys. For Bryman (2011:528) menar att det inte finns
nagra riktlinjer for hur denna typ av anlys bor genomforas. Det finns ingen bakgrund och

metoden har heller inte beskrivits med vilka tekniker man ska utfora analysen.

6.2 Forslag till vidare forskning
Forslag pa vidare forskning inom ledarskapsomradet skulle kunna vara att forska utover
ekonomiskt bistdnd, andra enheter inom Socialtjansten. En av orsakerna till detta ar att nar vi

under processen for att arbeta med tidigare forsknning upptackte att majoriteten av studier
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som behandlade ledarskap gjorde detta utifran macro eller meso perspektiv. Alltsa politisk
eller organisatorisk. Vi fann en stor saknad av medarbetarperspektivet. | den man medarbetare
bendmndes var hur man som ledare bor vara gentemot sina medarbetare. En liknande studie
som koncentrerar sig pa medarbetarna och deras perspektiv ar att rekommendera. Detta for att

darefter jamféra de olika enheterna.
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Avslutning

Kan vi aterkomma med eventuella fragor senare?
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