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Abstrakt

Syftet med foreliggande studie ar att, med hjélp av begreppskonstruktionen
Psykologiskt Kontrakt, soka 6ka forstaelsen for vilka faktorer och processer
som kan bidra till en 6kad omséttning av enhetschefer inom socialtjansten.
Fem tidigare enhetschefer intervjuades. Fokus i intervjuerna lag pa de
erfarenheter dessa tillgodogjort sig under sin tid som enhetschefer inom
socialtjansten. Av sarskilt intresse var de erfarenheter som kunde visa pa att
nagon form av motsattning forelegat mellan deras forvantningar pa
arbetsgivare och arbetsuppgifter, och hur arbetsuppgifter och relationen till
arbetsgivaren kommit att gestalta sig. Resultatet visar att motsattningar
sarskilt erfarits inom fem omraden i relation till arbetsgivare och tidigare
arbetsuppgifter; arbetets fokus, erkansla, arbetsbelastning, kommunikation
samt bristande framforhallning. | studien framkom &ven att de informanter
som haft kortare anstéllningar i form av vikariat, verkar ha haft forvantningar
om ett mera relationellt kontrakt med arbetsgivaren. Vad de daremot har
erbjudits av arbetsgivaren har varit ett mera transaktionellt kontrakt praglat av
bristande tydlighet. Sammanfattningsvis tyder resultatet pa att anvandandet av
begreppet psykologiskt kontrakt kan oka forstaelsen for vilka faktorer och
processer som kan bidra till en 6kad omsattning av enhetschefer inom
socialtjansten.



Inledning

Bakgrund

| samband med 90-talets lagkonjunktur kom anstéllningsvillkor och betydelsen av
begreppet anstéllningstrygghet att radikalt forandras. Stora nedskarningar och
besparingar pabdrjades och genomfordes inom i stort sagt all offentlig verksamhet
och har fortsatt fram till dags dato, och inte mycket tyder pa att vi sett slutet pa alla
dessa atstramningsatgarder. Besparingar innebar ofta minskad personalstyrka som i
sin tur ofta leder till att man pa ledningsniva vidtar olika atgarder i syfte att
effektivisera och rationalisera, exempelvis genom utbildningar och organisatoriska
omstruktureringar.

Samtidigt har det skett en utveckling pa manga arbetsplatser med en negativ trend
gallande 6kad personalomsattning och dkade sjuk- och ohalsotal. Manga anstallda har
en arbetssituation dar arbetsbelastningen dkat och som upplevs som allt mer stress
och kravfylld (SOU, 2002:5).

Tidigare var orsaken till personalnedskarningar oftast att det radde lagkonjunktur.
Men i dag ar nedskérningar inte langre lika starkt kopplade till konjunkturldget utan
neddragningar sker &ven under goda konjunkturer. Inom offentlig verksamhet kan
man exempelvis genomfdra besparingar och hénvisa till politiska motiv. Och foretag
kan rationalisera i syfte att behalla sin globala konkurrenskraft, eller helt enkelt for att
Oka I6nsamhet och vinst (Isaksson, 2002).

Manga har fatt erfara att dessa omvalvande forandringar har kommit att forandra
manga av de uttalade och outtalade Gverenskommelser, férvantningar och
”spelregler” som tidigare reglerade relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Ett exempel pa en sadan “spelregel” kan vara att den anstéllde tidigare forvantade sig
att arbetsgivaren skulle komma att leva upp till sin del av den tidigare vanligaste
overenskommelsen, att erbjuda anstéllningstrygghet i utbyte mot den anstélldes
lojalitet och harda arbete (Andersson & Schalk, 1998).

Bunker (1997) foreslar att de tidigare vanligaste forvantningarna och
”spelreglerna” som reglerade relationen mellan anstélld och ledning i USA kan
sammanfattas ungefar som att:

”... 6verenskommelsen bestod av att byta hart arbete, lojalitet, ett stort
engagemang, och ett investerande av sitt varande i organisationen i utbyte mot
bra 16n, generésa formaner, garanterad pension, livslang anstéllning och en
kénsla av tillhdrighet till "organisationsfamiljen”.”

(Bunker, 1997, s. 129)

Den nya underforstadda overenskommelsen mellan anstilld och ledning menar
Bunker kan se ut ungefar som foljer:

"Fortsatt att arbeta hart och var lojal; utratta mer med mindre; var tacksam for
att du ar en av de lyckliga som fatt behalla ditt jobb; klaga inte angaende



forandringar och forluster; acceptera de nya styrdokumenten och fa det gjort —
men — ta kontroll éver ditt eget liv och din Karriar; forvanta dig inte att vara
har resten av livet; och kom ihag att det inte finns nagra garantier.”

(Bunker, 1997, s. 130)

De ofta langvariga forandringsprocesser som sker inom organisationer innebar inte
bara att tidigare Overenskommelser och “spelregler” andras, utan &ven att det vid
omfattande omorganiseringsarbeten uppstar en otydlighet angaende vilka nya
"spelregler” som galler. Vilka de nya reglerna ar och hur man ska forhalla sig till
dessa blir i slutandan i mangt och mycket subjektiva tolkningar.

Har kan det ju vara pa sin plats att stalla nagra fragor, forslagsvis: Vilka
konsekvenser kan det fa att anstéllda inte riktigt langre tycker sig kunna veta vilka
spelregler som galler? Om man tycker sig forstatt vilka nya spelregler som galler,
kanske man inte gillar dem och darfor ifragasatter deras legitimitet? VVad hander nar
en sa pass viktig och betydelsefull del av vara liv, som var huvudsakliga
sysselsattning och inkomstkélla, inte i samma utstrdckning som tidigare upplevs som
forutsdgbar och hanterbar? Och vilka blir konsekvenserna for relationen och tilliten
mellan tva parter om den ena parten erfar att den andra parten bryter viktiga
Overenskommelser?

Det psykologiska kontraktet

En vég att forsoka forsta och belysa dessa processer kan vara att anvanda sig av
begreppet psykologiskt kontrakt. Ett psykologiskt kontrakt kan sdgas bestd av en
mangd dverenskommelser och forvantningar, som kan vara bade nedskrivna, uttalade
och outtalade. Dessa talar om for den anstéllde vad han forvantas leva upp till i
relationen till sin arbetsgivare, samt aven vad arbetsgivaren forvéantas leva upp till i
relationen till arbetstagaren.

Man skulle dven kunna uttrycka det som att det psykologiska kontraktet utgor det
kognitiva schemata som talar om for den anstéllde hur denne ska reglera sitt beteende
i forhallande till arbetsgivaren, och vilka forvantningar som denne kan ha pa
arbetsgivarens beteende. Sett ur det perspektivet blir det psykologiska kontraktet en
grundlaggande forutsattning for att den anstéllde ska uppleva sin arbetssituation som
forutsagbar, hanterbar och meningsfull.

Som begrepp lanserades psykologiskt kontrakt pa 60-talet av Argyris for att
beskriva outtalade och oskrivna regler och krav i relationen mellan anstélld och
arbetsgivare (Millward & Brewerton, 2000). Den i manga artiklar aterkommande
definitionen av begreppet utgar oftast ifran Rousseaus (1989) beskrivning av det
psykologiska kontraktet. Hennes definition &r att det innehallsmassigt bestar av
arbetstagarens tolkning av de omsesidiga ataganden som finns mellan arbetsgivare
och arbetstagare.

Den forskning som bedrivits kring begreppet hade inledningsvis fokus pa den
anstélldes forvantningar pa arbetsgivaren. Men sa smaningom kom man allt mer att



fokusera pa det som den anstéllde upplever som arbetsgivarens skyldigheter (Schein,
1980).

Att skilja mellan forvantning och skyldighet &r inte helt enkelt. Men skillnaden blir
tydligast i handelse av ett kontraktsbrott da brott mot en forvantan leder till
besvikelse, medan brott mot det som ses som en skyldighet allvarligt skadar
kontraktet genom att underminera det grundlaggande foértroendet mellan arbetsgivare
och arbetstagare (Rousseau, 1989).

Hos den nyanstallde utvecklas det psykologiska kontraktet fran att inledningsvis
till stor del besta av forvantningar, till att efter drygt ett och ett halvt ar mera besta av
de ataganden och skyldigheter som arbetsgivaren forvantas leva upp till. Overgéngen
fran ett kontrakt bestdende av forvantningar till ett bestdende av arbetsgivarens
skyldigheter sker gradvis, och kan sdjas vara fardig i och med att den anstéllde &ar
insocialiserad i foretagets kultur och da utgor en accepterad del av kulturen
(Robinson, 1995).

Insocialiseringen kan beskrivas som en period av kunskapsinhdmtning dar den
nyanstallde lar sig ett kulturellt perspektiv utifran vilket erfarenheterna pa
arbetsplatsen far sin mening (Van Maanen & Schein, 1979). Genom att observera och
vara en del av organisationen skapar den anstéllde sig forestallningar om vilka dess
ataganden ar och hur organisationen forvantas besvara den anstalldes handlingar och
anstrangningar (Rousseau & Parks, 1993). Eftersom kunskapsinhamtningen sker
genom samverkan med mer erfarna medarbetare kommer det psykologiska kontraktet
innehallsmassigt att allt mer utvecklas i riktning mot medarbetarnas uppfattningar om
arbetsgivarens skyldigheter och ataganden (Louis, 1980).

Centralt for forstaelse av det psykologiska kontraktet ar att det i grunden handlar
om en Overenskommelse som reglerar ett véxelvist utbyte av tjanster mellan tva
parter (Rousseau, 1989) i linje med tanken om att - ”"méanniskor ska hjalpa och inte
skada de som hjalpt dem”. Blaus (1964) resonemang, som ligger till grund for idén
om ett tjansteutbyte i vaxelverkan, gar i all enkelhet ut pa att om en méanniska gor en
annan en tjanst, foérvantas en framtida gentjanst. En av det psykologiska kontraktets
viktigare funktioner blir darfor att uppratthalla en rimlig balans mellan vad man far
och vad man ger.

Morris och Robinson (1997) pekar aven de pa hur centralt det véxelvisa
tjansteutbytet ar for det psykologiska kontraktet. De menar att det inte enbart &ar
arbetsgivarens misslyckande att atergalda en handling som kan uppfattas som ett brott
mot kontraktet, utan dven det att arbetsgivaren undlatit att efterleva de normer som
reglerar relationen, valvilja och vaxelvis tjansteutbyte.

Utifran kontraktets innehall kan man skilja mellan tva olika former av kontrakt,
transaktionella och relationella (Rousseau, 1995). Transaktionella kontrakt kan sagas
vara mer strikt affarsmassiga till sitt innehall och kannetecknas av:

Tydlighet

Stor personalomsattning
Lagt engagemang
Frihet att byta kontrakt



e Laga utvecklingsmojligheter
e Svag integrering/identifikation

Transaktionella kontrakt &r vanligast vid korttidsanstéllningar, semestervikariat dar
prestationskraven ofta &r mer specifika. Relationella kontrakt kan beskrivas som mer
familjara, baseras pa fortroende och lojalitet, har ofta mindre specifika
prestationskrav och &r ofta forknippade med langre anstéallningsformer. Relationella
kontrakt k&nnetecknas av:

Hogt engagemang

Hogt kédnsloengagemang

Hog integration/identifikation
Stabilitet

Man ska inte se det som att det antingen &r det ena eller det andra som géller utan
snarare som att langre anstallningsformer ofta leder till att det psykologiska
kontraktet innehallsmassigt mer far drag av relationell karaktar, och att kortare
anstallningar vanligtvis leder till mera transaktionella kontraktsformer. Oftast har
darfor kontrakten innehallsmassigt inslag fran bada (Millward & Brewerton, 2000).

Brott mot det psykologiska kontraktet

Om arbetsgivaren inte formar eller vill efterleva de ataganden och skyldigheter som
arbetstagaren forvéntar sig att denne ska leva upp till talar man om ett kontraktsbrott.
Robinson och Wolfe Morrison (2000) menar att det &r den anstalldes subjektiva
bedomning av att arbetsgivaren inte levt upp till sina skyldigheter, som ar
definitionen pa ett brutet kontrakt. Exempel pa brott mot det psykologiska kontraktet
kan vara om den anstélldes arbetsborda Okat, kanske som en konsekvens av att
personalstyrkan minskat efter nedskérningar, utan att arbetsgivaren replikerat med
nagon form av gentjénst.

Brott mot det psykologiska kontraktet far konsekvenser bade for personalen och i
forlangningen aven for foretaget. Ett brott kan sénka tilliten till arbetsgivaren, leda till
Okad personalomséattning och minskad arbetstillfredsstallelse (Millward & Brewerton,
2000). Bunker (1997) menar att erfarenheten av ett brutet kontrakt dels kan leda till
att man upplever sig krénkt, och att det ofta kan finnas ett behov av att sorja forlusten
av den trygghet som det tidigare psykologiska kontraktet férde med sig.

Turnley och Feldman (1998) har i en studie pekat pa att brott mot psykologiska
kontrakt snarare ar att betrakta som regel an undantag, sérskilt under perioder med
stora forandringar inom organisationen. Konsekvenserna av eventuella kontraktsbrott
ar aven beroende av kontraktets karaktar. Brott mot transaktionella kontrakt far oftare
mildare konsekvenser an brott mot relationella kontrakt da bland annat tillit och
lojalitet till arbetsgivaren hardare stélls pa prov.

Forutom upplevda kontraktsbrott (att endera parten medvetet eller omedvetet bryter
en Overenskommelse) kan man &ven ténka sig att det psykologiska kontraktet har



olika innehdll hos arbetstagare respektive arbetsgivare, att respektive kontrakts
innehall inte ar kongruenta (Morisson & Robinson, 1997). Exempel pa detta kan vara
bristande Gverensstammelse i etiska fragor och grundlaggande varderingar. Bristande
kongruens kan dven utgoras av olika forvantningar pa vilka arbetsuppgifter som den
anstéllde forvéntas utfora, i vilken omfattning, och hur tiden rimligen borde fordelas
mellan olika uppgifter och moment.

Forskning kring effekterna av hur 6msesidighet gallande innehall (att arbetsgivares
respektive arbetares psykologiska kontrakt ar kompatibla), samt forskning gjord
angaende hur éverensstammelse gallande vilka forvantningar man har pa den andre
partens gensvar pa utford tjanst, har visat att Gverensstimmelse inom dessa tva
omraden inte bara leder till forbattrade relationer mellan arbetsgivare och
arbetstagare, utan aven paverkar individuell prestationsformaga och majligheter att
gora karridr (Dabos & Roussseau, 2004).

N&r man har studerat hur éverensstammelse mellan organisationskultur (och de
varderingar den representerar) och den anstalldes personliga vérderingar paverkar
méangden rapporterade brott mot det psykologiska kontraktet, har det visat sig att
bristande dverensstammelse mellan personliga varderingar och organisationskultur
leder till fler upplevda kontraktsbrott. (Bocchino, Hartman & Foley, 2003). | samma
studie fann man dven samband mellan hoga tal av rapporterade kontraktsbrott och fler
symptom pa stress.

Socialtjansten Umea Kommun

| Umea kommun har det en langre tid varit svart att rekrytera enhetschefer till
socialtjansten. Ndastan inga anstéllda inom kommunen har sokt tjansterna. Nyanstallda
har ofta varit unga och nyutexaminerade med liten eller ingen tidigare
arbetslivserfarenhet. Arbetssituationen har av manga upplevts som belastad och
sjuktalen &r hoga och 6kande for gruppen. Den tydliga trenden har de senaste aren
varit Okad personalomsattning, okande sjuktal och rekryteringssvarigheter
(Projektansokan, 2005).

Inom socialtjansten har det de senaste aren pagatt omfattande
omorganisationsarbeten, vilket bland annat inneburit att nedskérningar gjorts inom en
del verksamheter. Dessa omorganiseringar pagar an i dag.

Syfte

Syftet med foreliggande studie &r att med hjalp av begreppet psykologiskt kontrakt
forsoka belysa de processer som lett fram till att nagra fore detta enhetschefer valt
bort fortsatt enhetschefsarbete inom socialtjansten.

Fokus kommer att ligga pa informanternas eventuella erfarenheter och upplevelser
av att deras psykologiska kontrakt med arbetsgivaren brutits av densamma.

Upplevt kontraktsbrott definieras dels som erfarenheten av att arbetsgivaren
undlatit leva upp till normen om ett véxelvist utbyte av tjanster, men aven utifran



eventuella erfarenheter av att innehllet i arbetsgivarens och arbetstagarens kontrakt
inte varit kongruenta.

Fragestallning

Kan anvandandet av begreppet psykologiskt kontrakt Oka forstaelsen for vilka
faktorer och processer som kan bidra till en 6kad omsattning av enhetschefer inom
Umead kommuns socialtjanst?

Metod

Urval

Tanken var inledningsvis att urvalet av informanter skulle ske med hjélp av uppgifter
fran Umea kommuns personalavdelning. Ett exceldokument med namn pa personer
som slutat under det senaste aret (fran och med februari 2004 till och med januari
2005) sammanstalldes av personalavdelningen. Utifran detta var det tankt att ett urval
skulle goras utifran kriterierna:

e hur ldnge sedan de slutade sin anstdllning som enhetschefer inom
socialtjansten, helst inom de senaste sju till atta manaderna.

e samt dven utifran arbetad tid och har var tanken var att det skulle varit mer an
nagra manaders sommarvikariat.

Pa grund av svarigheter med att fa tillgang till tillforlitliga data gallande vilka som
slutat och nar, samt hur lange de jobbat, forsvarades urvalsprocessen sa pass att
endast tva av de fem intervjuade kunde rekryteras utifran den lista med namn som
fanns att tillga.

Inledningsvis var utgangspunkten alltsa ett tio sidors exceldokumet med namn som
enligt onskemal skulle bestd av personer som slutat det senaste aret. Denna lista
bantades sedan ner till en lista bestdende av 19 namn som visades for nagra
omradeschefer, for att av dessa fa tillgang till bland annat kontaktuppgifter. Vid den
narmare granskning som da gjordes visade det sig att ett flertal av de som var kvar pa
den nedbantade listan inte kunde bli aktuella for intervju. Nagon var mammaledig och
skulle komma tillbaka, nagon var langtidssjukskriven och skulle eventuellt komma
tillbaka, nagon jobbade kvar men hade bytt enhet, ndgon hade fatt sitt vikariat
forlangt pa samma tjanst och sa vidare. Det visade sig alltsa vara véldigt svart att fa
fram tillforlitliga uppgifter om nar personal avslutat sina tjanster. En stor anledning
verkade vara de manga vikariat av varierande langd som férlangs allt efter behov.

Yiterligare tre informanter valdes darfor ut utifran muntliga tips fran en
omradeschef, vilket ledde till att de inledande urvalskriterierna kom att frangas. Tva
av dem som tillkom pa detta satt hade slutat inom de senaste 18 manaderna och en for



drygt tre ar sedan. Langden pa deras anstallningar som enhetschefer varierar fran
nagra manader till dver tio ar. En informant har varit anstélld i tva manader och valde
att avsluta sin tjanst tidigare an avtalat. Tva andra var anstallda i ett ars tid. En i fyra
ar och en annan sammanlagt i 6ver 10 ar. Trots att nagra av informanterna foll utanfor
de inledande kriterierna som drogs upp, togs ett beslut att genomfdra intervjuer i
forhoppningen om att de tillgdngliga informanterna skulle kunna tillféra vérdefull
information.

Samtliga informanter har ndgon form av vardutbildning i botten, antingen som
vardbitrade, underskoterska eller sjukskoterska. Ett flertal av dem hade é&ven
vidareutbildat sig, bland annat till socionom och personalvetare. Deras tidigare
placering som enhetschefer var antingen inom handikappomsorgen eller
aldreomsorgen.

Intervjuférfarande och intervjumanual

Infor intervjuerna utformades en manual av semistrukturerad karaktar. Som ett led i
utformande av intervjuguiden genomfdrdes en provintervju i ett tidigt skede. Syftet
var att fa en forsta insyn i det omrade som skulle undersokas samt att utforma
lampliga fragor att ha som stéd/guide under den egentliga datainsamlingen.

De inledande fragorna i intervjuguiden var av mer orienterande karaktir och syftet
med dessa var att fa en Gverblick éver den verksamhet som informanterna tidigare
jobbat inom, samt &ven en bild av informantens tidigare utbildningar och
arbetslivserfarenheter som kunde vara av relevans for eventuella foljdfragor och
forstaelse.

Darefter foljde sex fragor som hade en strukturerande funktion for intervjun i form
av teman att samtala kring. Dessa fragor utgar ifran de arbetsvillkor som efter det att
de natt en viss Ovre grans, enligt Maslach och Leiters (1999) ar ofdrenliga med
maéanniskans livsvillkor.

For stor arbetsbelastning
Brist pa kontroll

Brist pa erkansla

Brist pa gemenskap
Brist pa rattvisa
Varderingskonflikt

Valet att anvanda Maslachs och Leiters sex aspekter som centrala teman under
intervjun gjordes utifran min beddmning att de bidrog med relevanta omraden “att
sOka av” under intervjun for att kunna uppfylla studiens syfte, samt att de bidrog med
bredd i sjalva avsokandet.

Darutover tillkom tva avslutande fragor vars syfte var att pa ett sammanfattande
sétt avsluta och knyta ihop intervjun (se bilaga 1).



Val av metod

Valet av kvalitativ metod och anvéndandet av en semistrukturerad intervjuguide vid
datainsamling gjordes utifran de kriterier som Rousseau och Tijoriwala (1998) menar
kan vara vdgledande vid studier av psykologiska kontrakt. Om det inom
organisationen pagar ett storre och mer omfattande forandringsarbete, och om tanken
med studiens resultat inte i fOorsta hand &r generaliserbarhet, utan att resultatets
giltighet snarare kan forvantas vara beroende av kontext, menar de att kvalitativ
metod ar att foredra framfér mera standardiserade kvantitativa undersékningar.

Etik

Eftersom antalet informanter &r litet, fem personer, och mojligheten att identifiera
nagon tidigare enhetschef darfor kan bedémas som forhallandevis stor, kommer data
att anonymiseras i sa stor utstrackning som mdjligt. Informanterna har &ven innan
publicering givits méjlighet att kommentera resultat och analysdel, och hur de citat
som utgor en del av denna har anvénts.

Metod for strukturering av resultat

Det totala antalet intervjuer kom slutligen att uppga till fem. Alla intervjuer bandades
och utskrifter av dessa gjordes. Utifran dessa fem intervjuutskrifter kunde totalt 40
meningsbérande enheter urskiljas. Det inledande kriteriet for urskiljandet av dessa
meningsbarande enheter var att enheten/sekvensen skulle formedla att ndgon form av
motsattning forelegat. En motséttning som antingen kunde tyda pa att den intervjuade
enhetschefen upplevt att det funnits en obalans mellan hur denne respektive
arbetsgivaren, levt upp till det psykologiska kontraktets innehall (exempelvis
forvantningar gallande det véxelvisa tjansteutbytet), eller att de férvéntningar som
parterna haft pa varandra inte varit kongruenta (exempelvis olika uppfattningar om
var tyngdpunkten i arbetet ska ligga). | bada fallen handlade det alltsa om
motsattningar som kunde tyda pa att informanten under sin tid som enhetschef erfarit
att ett kontraktsbrott forelegat.

Nedan kommer ordet sekvens att anvandas i stéllet for meningsbarande enhet dér
det &r tillampligt.
Dessa 40 sekvenser koncentrerades och skrevs ut pa 40 stycken kort med vilkas hjalp
arbetet med att ordna sekvenserna i teman/kategorier bdrjade. Ganska snart
utkristalliserade sig tre stérre teman som tillsammans utgjorde nara tre fjardedelar av
alla meningsbéarande enheter. Utover dessa tre framtradde ytterligare tva tydliga
teman. De fem temana é&r; arbetets fokus, erkénsla, arbetsbelastning, kommunikation
samt bristande framforhallning.



Resultat

Tema ett — Arbetets Fokus

Temat arbetets fokus ar en av de tre storre kategorierna och temat innehaller
sekvenser fran alla de intervjuade fore detta enhetscheferna.

Det centrala i temat arbetets fokus ar att informanterna i varierande omfattning har
upplevt att arbetet har haft fel fokus i forhallande dels till det som varit deras drivkraft
i arbetet som enhetschefer, men dven i forhallande till det som de uppfattat som sina
primara arbetsuppgifter. | deras beréattelser aterkommer de ofta till att anledningen till
valet av yrke bottnar i en gladje att fa arbeta med manniskor. Over halften av alla
informanter menar att deras drivkraft i arbetet som enhetschefer varit att mojliggora
och utveckla personalens mojligheter att gora ett bra och tillfredsstéllande arbete.

Sekvens 10:a

Inf. — ”"Mm, allts jag &r ju utbildad i grund och botten underskoterska, gick
omvardnadsprogrammet trearig. Och redan da sa kande jag val att jag dlskade
att jobba med ménniskor men jag kande val att det var lite for mycket att
handskas med da, som 16, 17, 18 aring.”

Senare under samma intervju beréttar samma informant vilken hennes huvudsakliga
drivkraft for att arbeta som enhetschef varit, och hur den kom att kollidera med alla sa
kallade "brandkarsutryckningar”, det vill sdga oférutsagbara handelser som behovde
ordnas till pa en gang, exempelvis att ordna full bemanning i handelse av sjukdom.

Sekvens 10:b

Inf. — ... det jag kunde kénna ar val att ungefar 60-70 procent av min tid gick
till sadana har brandkarsutryckningar.

ol

Inf. — ... Arbetsfordelningen var utifran mina intresseomraden valdigt

snedfordelad i och med att jag tycker att det &r roligare att jobba med
utveckling och sddana bitar. Medan det nu var mer akuta saker som var
tvungna att géras nu, och det var sant som kanske inte var sa utvecklande om
jag sager sa.”

En annan informant uttrycker det som att man kan glémma vem man ar dar for. Sa
har svarade hon pa frdgan om hon upplevde att det var ratt arbetsuppgifter och om
tyngdpunkten hamnade rétt.
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Sekvens 34:b

Inf. — ”Né det tycker jag inte! Fokus ligger mycket pa ekonomin i dag, man
har ekonomin i fokus.”

ol

Inf. —...”ar det véldigt mycket (fokus pa ekonomi) sa kan man ju latt tappa lite
grand kanske... fokus pd vem man egentligen ar dar for. .../.. Man har
skyldighet att redovisa en massa till de chefer som ocksa har ett ansvar
givetvis, for att se till att det i det stora hela gar ihop... Att man tappar lite
grand... Ja den tid man egentligen skulle vilja dgna till personal.”

En informant beréttade att han efter en tid som enhetschef méarkt att han i ett tidigt
skede borde ha begrénsat sitt engagemang gallande vissa arbetsuppgifter. Uppgifter
som kom att bli en belastning och ta allt for mycket tid och energi, och som sa
smaningom kom att leda till en ohallbar situation.

Sekvens 8:a

Inf. — " Ja, mitt viktigaste uppdrag som enhetschef, eller som chef éver huvud
taget, det &r att mojliggéra kompetensen som finns tillganglig inom
verksamheten att fa gora ett sa bra jobb som mojligt, det vill séga personalen.
..l... Darfor att jag ar ju till for att mojliggora personalens, eller jag vill ju ge
personalen en majlighet att gora ett sd bra jobb som mdjligt, det ar ju mitt
jobb. Det & min drivkraft.”

Sekvens 8:b

Inf. — ”... jag kan ju inte direkt pasta att jag lyckades sa som jag ville att det
skulle se ut med tanke pa att negativa faktorer, eller de faktorer som
paverkade en negativt var for stora an vad jag kunde hantera.”

Det var framst tvda omraden som upptog en allt for stor del av den tillgangliga
arbetstiden, menade en informant.

Sekvens 1:

Inf — ... Men sen s& & min upplevelse nu att det har med datatekniken och
datasystemen, alltsd den administrativa delen haller pa att vara for stor for
enhetschefer.”

Sekvens 36:a
Inf. — "Det har varit for mycket, det har varit véldigt mycket fokus pa
ekonomi.”

En informant 1&mnade medvetet det ekonomiska i bakgrunden och prioriterade helt
och hallet det hon upplevde som sin priméara arbetsuppgift, att fa till ett sa bra
arbetslag som maojligt till den nystartade enhet hon blivit chef dver.

Sekvens 6:a

Inf. — ... Fast nu blev det ju som en ny arbetsgrupp, sa den har starten maste
ju ha varit jattebra, det var ju det som var viktigt. S& mycket arbete var kring
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det. Och sedan fa en grupp som trivs ihop, det var som min huvuduppgift.
Ekonomin sket jag i kan jag ju sdga, den lade jag inte nagon vikt vid alls.”

Att inte fullt ut skéta sin ekonomi var inte problemfritt utan ledde till en del negativ
uppmarksamhet.

Inf — ... Nae, jag fick ju bara hora hur jag skulle skdta min ekonomi, men jag
lade ingen... alltsd jag tankte att ar folk sjuka sa tar jag in dem, jag tankte inte
pa att de skulle ga kort eller, utan det fick kosta vad det kostade, det lamnade
jag bara. Det fick jag ju lite bassning for men jag tankte att det skiter jag i nu,
nu tar vi det hér och ser till att det blir bra, och sedan kan man bdrja fundera
kring ekonomin (skratt).”

Sammanfattningsvis kan man sdga att temat arbetets fokus till stor del handlar om
upplevelsen av att den arbetsuppgift som man uppfattat som sin primara arbetsuppgift
i allt for stor omfattning fatt sta at sidan for andra arbetsuppgifter. Det kan da handla
om att det administrativa och ekonomiska tagit for mycket tid, eller att mycket av
tiden gatt at till sa kallade brandkarsutryckningar. Det kan dven handla om att nagon
efter ett tag upptacker att han i allt for stor utstrackning atagit sig en arbetsuppgift
som han i ett tidigare skede skulle ha begransat sitt engagemang i, eller att allt prat
om pengar i slutdndan har lett till att man glémt bort varfér och vem man egentligen
varit dar for. Upplevelsen av felaktig fokus verkar darfor bero pa bade det att
arbetstiden inte fordelats enligt onskemal, men &ven pa att enhetschefernas
forvaltande av det ekonomiska ansvaret aterkommande uppmarksammats och
kontrollerats av chefer och andra.

Tema tva — Erkansla

Over halften av informanterna uttryckte att de saknat att arbetsgivaren inte oftare
uppmarksammat deras arbetsinsatser, att de skulle ha Onskat att de fatt ett storre
erkannande fran arbetsgivaren.

| nedanstdende sekvens framkommer att arbetet med att skota ekonomin kunde
resultera i att informanten blev positivt uppmarksammad, men att det utdver det var
samre stallt med nagon form av erkansla.

Sekvens 36:

Inf. — ... S& har man gatt plus (ekonomiskt) da far man en klapp pa axeln, oj
det har har du gjort bra. Sen om du har lagt ner... Om du har gatt back men
anda lagt ner ett stort arbete pa att gora nagonting bra, sa tror jag inte att det
har varit sa uppmarksammat det heller.”

Pa fragan om arbetet i tillrackligt stor utstrackning uppmarksammats och uppmuntrats
fran arbetsgivarhall svarar en informant.
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Sekvens 35:

Inf. — ”... alltsd man ska ju inte ga till dverdrift men nagon gang ska man ju
bli sedd och hord. Sedan vet ju jag att inom aldreomsorgen, eller inom Umea
Kommun 6ver huvud taget, sa finns det ju valdigt brist pa pengar. Ibland finns
det inte ens pengar till en julklapp till personalen for att det ar san otrolig
nedskarning. Och dér kan jag tycka att de gor helt fel.”

En informant menar att det i stéllet varit kolleger som uppmérksammat och lyft fram
det arbete som hon 6nskat att chef och arbetsgivare skulle ha uppmarksammat mer.
Pa fragan om vikten av erkansla svarar informanten.

Sekvens 38:

Inf. — ”Men det tror jag vél att alla manniskor behéver, alltid! Det kan man
val nastan aldrig fa for mycket av.om man kanner att det ar med hjartat. Att
det ligger ndgot mer bakom &n bara tomma ord. Och det tror jag kanske mer
att det har varit den kollegiala delen, att man har fatt den... Ja det kanske &r de
som har gett en den delen, som kanske ens narmsta chef borde ha gjort.”

Bristen pa erkansla menar en informant har varit en av de faktorer som kommit att
paverka hennes beslut att avsluta sin tjanst som enhetschef.

Sekvens 37:

Inf. — ... Det &r ju det som &r grejen egentligen for jag hade ju, jag visste att
jag skulle kunna lita till henne, men det var ju inte det har med hurrarop och
vad bra det gar sa jattemycket. .../... Fast jag fick nog aldrig hora att "himlar
sa bra det gar”, for det gjorde ju det.”

.
Inf. — ... Hade man haft mer, sadéra rent, fan vad bra det har gar! Du har ju
fatt till den héar gruppen! Da kanske man hade varit kvar langre, det tror jag
ju.”

Informanterna ger har uttryck for att de saknat ett erkdnnande for de arbetsuppgifter
som de uppfattat som sin primara arbetsuppgift, ett erkdnnande som ibland i stéllet
kom fran kolleger. Nagon menade &ven att hon 6ver lag saknat nagon form av positiv
uppmarksamhet och att ett erkdnnande for det arbete som utforts betyder mycket. En
annan informant tror dven att bristen pa erkansla géllande det som hon uppfattat som
sin primdra arbetsuppgift kommit att paverka beslutet att avsluta sin tjanst som
enhetschef.

Tema tre - Arbetsbelastning

Upplevelsen av att arbetsbelastning var hég berérdes av samtliga informanter.
Merparten av de intervjuade menade att arbetsbelastningen som helhet var alldeles for
hog. Nagon menade att situationen oftast var hanterbar men i stort sett alltid pa
gransen till att inte vara hanterbar. Om intervjumaterialet som helhet kan man séga att
den hoga arbetsbelastningen 16per lite som en rod trad genom hela materialet.
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S& hér svarar en informant pa fragan hur hon upplevde arbetsbelastningen.

Sekvens 23:

Inf. - ”Den var ju i det ndrmaste katastrofal. .../... Arbetsbelastningen var ju
det har med att vara s duktig. Att det har ska jag klara och sa gor man sa
mycket mer &n vad man egentligen borde goéra. Och som sagt var den var
katastrofal, den véxte mig 6ver huvudet.”

ol

Inf. — "Jag tror att allra svarast det var det under en period nér jag skulle gora
sommarschema till tre olika grupper. Och nér jag insag att oavsett om jag
jobbar tjugofyra timmar per dygn sa kommer jag inte att hinna. D& blev det
for mycket, och alltsa sommaren kommer och schemat ska ut. Det ar inget
man kan, &h men jag lagger det at sidan utan det var prioritet ett och prioritet
ett hann jag inte med.”

Nasta sekvens visar hur en informant upplevt att den aterkommande daliga

framforhallningen inom organisationen varit en bidragande faktor till

arbetsbelastningen dkade.

Sekvens 34:a

Inf. — ”Den var nog hog periodvis! Det gar ju upp och ner inom
verksamheter.”

.

Inf. — ... "Det kom mycket... det var mycket projekt, och det & mycket som

ska goras och det ar mycket arbete som pagar och det ar mycket man ska
producera tillbaka for att tillgodose det da. Och mycket skulle ha varit gjort i
gar nar man fick det i dag.”

.

Inf. — ”Ja men det kan vara, utifrdn det ekonomiska, att nu ska det in en massa
siffror omkring det hér... Och sa skulle man sitta och rakna ut da manuellt och
forklara da, och helst skulle det varit gjort igar. Dalig framforhallning kan jag
uppleva att det var manga ganger.”

.

Inf. — "Ofta valdigt kort framforhallning som ledde till en tidspress och i
forlangningen till en arbetsbelastning.”

att

En annan informant berattar att hon for att hinna med alla arbetsuppgifter ofta
arbetade hemma pa helger och mornar. Pa fragan i hur stor omfattning arbetstiden
gick at till ledarskapsuppgifter svarar hon.
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Sekvens 29:

Inf. — ”"Det tog mer en ett heltidsarbete faktiskt, jag jobbade mycket hemma.
Ofta klev jag upp fem och sa satt jag hemma och jobbade ett par timmar.
Jobbade dven pa helgerna s att jag tors inte tanka pa hur mycket tid jag lagt
ner obetald...”



Nedanstaende sekvens &r taget ur ett langre stycke som borjar med att informanten,
efter det att hon fatt en ny chef, marker att det finns planer pa att utdka hennes
arbetsborda ytterligare. Arbetsbelastningen upplevdes redan som sa pass hog att
ytterligare en enhet inte var att tanka pa. Under arbetet med att schemalagga
sommarvikarierna markte hon tydligt att hon natt den ovre grans for den
arbetsbelastning hon klarade av att hantera.

Sekvens 28:

Inf — "Jaa! Sedan om jag hade fortsatt langre, vi bytte chef dar ocksa och min
chef vart en annan, och hon hade ju andra tankar, men jag fattade direkt da att
hon ténkte ldagga pa mer. Hon sa, "du kan ta ett till omrade for det har &r ju
bara 50”. Men jag gick in pa 50 procent pa ett omrade och jag ska inte ha nat
mer an det, da far du ta nagon annan.”

Y

Inf — "Mmm, ja och sedan sa, det som var som kulmen varfor jag valde bort
det (arbetet som enhetschef) var egentligen just infor sommaren, sa skulle
man in med sommarvikarier och hela... Det k&ndes ju, "hur fan ska det hér
ga”. Sen sa var det ocksa en ny grej som jag aldrig hade gjort, och jag tankte
hur ska det har ga smidigt, det vart jattebokigt tycker jag. Sa satt jag och
gjorde ett sommarschema for hand, och sa tappade jag bort det. Och jag vart
ju helt forstord, jag gick och leta, och leta och tankte var i helvete har jag hett
sommarschemat, det forsvann ju. Da borjade jag tokgrina pa jobbet, da tankte
jag néa.... ...[... Jag grater inte pa jobbet for att det ar for jobbigt.”

Nagon menar alltsa att den hoga arbetsbelastningen aterkommande var ett resultat av
organisationens bristande framforhallning, att en del arbetsuppgifter kom med for
kort varsel vilket ledde till tidsbrist. En annan pekar pa att de egna inre kraven blev en
arbetsbelastning i sig, att hon darfér gjorde mer an vad hon egentligen borde och
egentligen klarade av, men informanten pekar &ven pa att den faktiska
arbetsbelastningen var hogre dan vad hon klarade av att skéta pa ordinarie arbetstid.
Slutligen ledde insikten hos en informant om att hon lag pa gransen for vad hon
klarade av att hantera i kombination med vetskapen om att det fanns planer pa att
utoka hennes arbetsbdrda med ytterligare en enhet, till att hon fattade beslutet att sluta
som enhetschef.

Tema fyra — Kommunikation

Bristande kommunikation och brist pa tydlighet har varit ett aterkommande tema
under intervjuerna. Under temarubriken kommunikation, ett tema som utgors av totalt
sju sekvenser, ligger fokus pa informanternas upplevelse av brist pa information och
tydlighet i samband med att de bdrjade sina tjanster som enhetschefer, och vilka
konsekvenser det kom att fa.

En informant berattar att han efter en kortare “inskolning” pa endast tva timmar
fann sig vara chef med ansvar for en enhet som han visste véldigt lite om.
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Sekvens 24:

Inf— ... Min inskolning bestod av ett kortare samtal med min davarande
omradeschef, och sen stéllde hon mig vid mitt skrivbord och lamnade mig dar
I princip. Jag visste inte ens var mina medarbetare befann sig rent
geografiskt.”

.

Inf. — ”Sedan var jag enhetschef ja. .../... Sa att nar jag tanker efter nu sa var
det ju bedrovligt.”

.

Inf. — ”Jaa, joo, jag skulle vilja sdga att jag fick i ingenting (information) i
princip. For att det var inte min narmsta chef da som rekryterade mig utan det
var hennes chef. S& min narmsta chef tog ju for givet att jag visste vad det
handlade om.”

Konsekvenserna av att man inte redan under inskolningen far tillgang till en del av
den nodvéndiga kunskap som behdvs for att kunna utféra arbetet som enhetschef
inom Umea socialtjanst, blir inte alltid tydliga direkt utan kan uppdagas langt senare.

Sekvens 22:

Inf. — ”... Umea kommun har gjort sin lilla specialare i mangt och mycket sa
att man kan inte fa den har kunskapen pa annat sétt dn att man maste jobba
inom Umed kommun. Och jag tycker att vi ar daliga pa att ge den kunskapen,
man forvantar sig att manniskor lar sig. Ja, ja, du lar dig med tiden. Och da
har man tappat sa mycket.”

ol

Inf. — "Nej, utan den uppdagas eftersom, att man upptécker att man har tappat.
Och att man upptacker att det har borde jag kunna for att ta det har ansvaret,
det upptécker man efter ett tag.”

En informant berattar att hon under anstallningsforfarandet tydligt talade om att hon
till att borja med, fram tills det att ett annat viktigt atagande var klart, kunde jobba
max 50 procent, for att darefter helt ta 6ver tjansten som utgjorde en heltidstjanst. Det
visade sig dock ganska snart efter det att hon borjat arbeta att det inte var klart vem
som skulle ta de resterande 50 procenten, vilket gjorde att dven dessa foll tillbaka pa
henne.

Sekvens 31:

Inf. — ”N&4, dér vart det ju redan en sak som blev fel mellan mig och min
chef. For nar jag anstalldes inom den har tjansten sa hade jag sagt att jag bara
ville jobba 50 procent under tiden som jag fortfarande holl pa med x, och
resterande 50 procent skulle nagon ta hand om, vilket inte blev fallet. Sa att
jag fick ju jobba 100 procent pa mina 50 procent.”

.

Inf. — "Jaa, alltsa jag var ju ganska tydlig med det redan nar jag borjade. For
jag sade det, att jag ville slutfora x. .../... Sa jag tror att det var redan i starten.
Och sedan nar jag uppmarksammade det hér, sa tog det ju ett tag innan man
kommer in i allting s3 man upptéckte ju att de resterande 50 procenten ar det
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ju ingen som tar. .../... Och da delegera 25 procent... dd maste det redan vara
klart fran borjan.”

Att det forvantades att ekonomin skulle vara i balans, var enligt en informant en av de
fa saker som var tydligt uttalat i och med att informanten tilltradde som enhetschef. |
ovrigt upplevdes otydligheten som en pafrestning.

Sekvens 19:

Inf. — ”... s3 att jobba med otydliga riktlinjer — du vet inte egentligen hur
uppdraget ska utforas, och du vet inte egentligen hur forvantningarna ér,
forutom att ekonomi ska vara i balans.”

Y

Inf. — ... Om du inte har valdigt stora erfarenheter sedan tidigare med att l6sa
sadana problem sa da befinner man sig i en valdigt utsatt position.”

Det aterkommande temat har &ar bristen pa tillgang till information och en del
nddvandig organisationsspecifik kunskap i inledningsskedet av enhetschefsjobbet,
och att detta pa olika séatt kommit att forsvara arbetet som enhetschef. | ett fall ledde
bristande kommunikation till att en 50 procents tjanst egentligen visade sig vara en
100 procents tjanst. | ett annat fall menar informanten att otydligheten gallande
arbetsuppgifter utover ansvaret for ekonomin, forsvarat eftersom forvantningarna och
direktiven inte i tillrackligt stor utstrackning &r Kklart uttalade. En informant menade
att organisationens oférmaga att tillgodose enhetscheferna med kunskap i det langa
loppet kan visa sig vara en dyrkopt erfarenhet pa enhetschefens bekostnad.

Tema fem — Bristande framférhallning

Fyra sekvenser handlar om upplevelsen att organisationen haft bristande
framforhallning och vilka konsekvenser informanterna ansett att detta fatt.

En informant menade att den bristande framforhallningen forsvarade majligheterna
att jobba langsiktigt eftersom mycket av tiden gick at till brandkarsutryckningar.

Sekvens 14:

Inf. — ... Det finns ingen kapacitet att hantera problemen langsiktigt utan man
gor sadana har "brandkarsutryckningar” nastan varje dag for att 16sa olika
problem nu, som skulle vara I6sta egentligen i forrgar. Det finns inte nagra
langsiktiga planer som jag varit involverad i."

En annan informant kommer, som svar pa fragan om tidspress pa arbetet, in pa
upplevelsen av att organisationen hade bristande framforhallning, och att detta i sig
orsakade tidspress. Nedanstdende sekvens &ar &ven redovisad under temat
arbetsbelastning.
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Sekvens 34:a

Inf. — ... Alltsa man upplevde ju lite grann en tratt. Det kom mycket... Det var
mycket projekt, och det & mycket som ska goras, och det ar mycket arbete
som pagar, och det ar mycket man ska producera tillbaka for att tillgodose det
da. Och mycket skulle ha varit gjort i gar nar man fick det i dag.”

..

Inf. — ”Ja men det kan vara, utifran det ekonomiska att nu ska det in en massa
siffror ikring det har och sa skulle man sitta och rdkna ut da manuellt och
forklara da, och helst skulle det varit gjort igar, dalig framférhallning kan jag
uppleva att det var manga ganger.”

Upplevelsen av bristande framforhallning kan man tanka sig far konsekvenser pa
flera omraden. Bland annat kan det forsvara mdjligheterna att hos personalen
forankra de forandringar som kommer som pabud uppifran.

Sekvens 3:

Inf. — ”Ibland har det ju varit snar tid, alltsa man har haft alldeles for kort tid
att forankra vissa bitar, det har gatt fort. Vissa saker har val gatt fortare an
andra och da... det ar synd nar det gar for fort. Jag tror att man behover... .../...
... jag tror att det ar viktigt att forankra och ha personalen med sig for de ar
anda var... det ar ju de vi ar beroende av. Och jag tror att det &r ganger da man
inte har haft den dar tiden och kéanner att man (inte) far géra det som man
skulle ha velat gjort, det ar ju dd man kanner den déar egna frustrationen och
kanner riktig stress.”

Brist pa kontroll som en konsekvens av bristande framférhallning kan dven komma
att f& inverkan pa det privatas sfar. Onskemalet om att ha kontroll Gver den privata
ekonomin blir for en informant en bidragande orsak och anledning till att denne véljer
att byta arbete.

Sekvens 15:
Inf. — ”Nér jag i augusti da fick besked om att mitt nasta vikariat kan stracka
sig till i borjan pa november, da insag jag att det blir inte battre.

Verksamheten klarar inte av att ha battre framforhallning. Och med tanke pa
min privata situation da, dar jag ansdg anda att det finns ingen anledning for
mig att hanka mig fram pa vikariat pa det har sattet, eftersom jag har en sadan
typ av kompetens att jag kan fa jobb. Och blev aktiv for att soka jobb da for
att sakerstalla min privata ekonomiska trygghet da, genom att ha en béttre
anstallningsform. .../... Hade jag haft en battre anstallningssituation sa hade
jag jobbat kvar dar.”

Brist pa framférhallning inom organisationen har haft konsekvenser bade privat och
professionellt. Professionellt har det lett till att de som enhetschefer allt for ofta funnit
sig vara i en situation dar de upplevt att de legat steget efter, ”saker som skulle varit
gjorda i gar far goras idag”. Pa arbetet far de kanske darfor allt for ofta agna sig at sa
kallade “brandkarsutryckningar” och privat kanske mgjligheterna till langsiktigt
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ekonomiskt planerande spolieras, vilket har varit ett skél till att en informant valt bort
socialtjansten som arbetsgivare.

Sammanfattningsvis kan man séga att den bristande framforhallningen paverkat
upplevelsen av kontroll i en negativ riktning.

Analys

Tema ett — Arbetets fokus

Man kan forstd informanternas upplevelse av att arbetet haft felaktigt fokus utifran
tanken om bristande kongruens mellan arbetsgivarens och enhetschefernas
uppfattning om innehallet i det psykologiska kontraktet, och da sarskilt med
hanseende pa vilka arbetsuppgifter som skulle utféras och i vilken omfattning.

Morrison och Robinsson (1997) har utvecklat en modell med vilken de forsoker
forklara hur kontraktsbrott utvecklas och vilka processer som kan ligga bakom
utvecklingen mot det att den anstallde kan komma att uppleva att arbetsgivaren bryter
mot det psykologiska kontraktet.

Vid bristande kongruens parterna emellan tanker de sig att det huvudsakligen &r tre
faktorer som bidrar till att arbetsgivare och arbetstagare utvecklar olika uppfattningar
om kontraktets innehall. Den forsta bidragande faktorn menar de ar att parterna
inledningsvis for med sig olika forvantningar pa hur relationen mellan parterna ska
komma att utvecklas och vilken typ av arbetsuppgifter som ligger i fokus, och sa
vidare. Man kan séga att de till den nya relationen for med sig olika mentala kartor,
kognitiva schematan. Den andra faktorn &r komplexiteten och mangtydigheten pa de
ataganden och forpliktelser som finns mellan parterna, och den tredje faktorn &r
bristfallig kommunikation mellan parterna.

Utifran modellen kan man tanka sig att parterna for med sig olika forvantningar
géllande vad som d&r arbetets huvudsakliga fokus. Informanterna kommer till en
organisation som ar i sparartagen och darfor fokuserar valdigt mycket pa hur detta
kan goras pa basta satt. Man kan kontrastera det med att alla informanterna har
vardutbildningar i botten och att flertalet av informanterna uttryckt att de sett som sin
huvudsakliga uppgift att utveckla och mojliggéra for personalens kompetens att
komma till sin ratt. Gallande de atagande och forpliktelser som funnits mellan
informanter och arbetsgivare ar ett rimligt antagande att det finns manga mojliga satt
att tyda dessa ataganden och forpliktelser pa. Gallande kommunikation sa
framkommer det under tema fyra och fem att informanterna uppfattat den som
bristfallig bade under inskolning och darefter.

Ovanstaende kan vara en forklaring till hur bristande kongruens utvecklats mellan
arbetsgivare och informanter. Men racker kontraktsbrottet bristande kongruens
géllande arbetets fokus for att en anstalld ska valja att avsluta sin anstéllning?

I en studie som gjorts inom fyra halsovardsorganisationer i Nederlanderna (Schalk
& Freese, 2000) studerade man de effekter som omfattande organisationsférandringar
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har pa det psykologiska kontraktet. | studien fick deltagarna svara pa fragan vilka
typer av kontraktsbrott som skulle kunna leda till att de skulle vélja att l&mna
organisationen. Svaren de gav var exempelvis att; om arbetet inte langre skulle vara
tillfredstallande och  stimulerande, eller, om kvalittn pa varden for
klienterna/brukarna skulle komma att paverkas allt for mycket av omorganisationen,
da skulle de kunna 6vervéga att lamna organisationen.

I vilken omfattning brukare paverkats negativt av omorganiseringar och
neddragningar i Umed kommun har inte berdrts under intervjuerna, men det ar nog
rimligt att tanka sig att omfattande atstramningarna i forlangningen kan fa negativa
konsekvenser for brukare. Om sa sker ar nog enhetschefer och deras personal de som
forst uppmarksammar detta. Om man sen hanvisar till informanternas utsagor om
arbetets felaktiga fokus, den hdga arbetsbelastningen och bristen pa erkansla, sa kan
man tanka sig att detta paverkat forutsdttningarna for att uppleva arbetet som
tillfredstéllande och stimulerande i en negativ riktning.

Tema tva och tre — Erkénsla och Arbetsbelastning

Erkansla:

Behovet av erkansla satter fingret pa det mest centrala i det psykologiska kontraktet,
att det handlar om ett vaxelvist utbyte av tjanster (Rousseau, 1989). Man behdver
darfor inte begransa sig till att se erkédnslan som nagot som forvantas vara nagon form
av verbal uppskattning. Det kan lika gdrna vara en bra I6n, fast anstallning, eller
andra materiella beléningar och formaner utéver lonen.

Utifran den anstélldes perspektiv kan man darfor tanka sig att kontraktsbrottet
"brist pa erkansla” handlar om arbetsgivarens oférmaga/ovilja att leva upp till den
anstélldes forvantningar om reciprocitet, det vill sdga émsesidighet. Informanterna
har forvantat sig att arbetsgivaren ska replikera utforda tjanster pa ett passande sétt,
vilket arbetsgivaren har undlatit att gora.

Arbetsbelastning:
Okad eller for hog arbetsbelastning formulerat som ett brott mot det psykologiska
kontraktet handlar &ven det om att den anstéllde uppfattat att en diskrepans forelegat
mellan vad den anstillde utfort pa arbetsplatsen och vad denne far i retur av
arbetsgivaren. Sarskilt kan man tanka sig att denna diskrepans uppstar under
neddragningar och omorganiseringar dar arbetsbérdan kan komma att 6ka utan att
arbetsgivaren anser det nodvandigt att kompensera detta pa ett passande sétt.

Man kan naturligtvis dven tanka sig att arbetsbelastningen varit sa hog att den
uppfattats som orimligt och orealistiskt hog, och att detta tolkats som att
arbetsgivaren stéllt orimliga krav.

Sammanfattning:

Om arbetsgivaren uppfyller det psykologiska kontraktets innehall, kanske till och
med Overtraffar den anstilldes forvantningar, sa paverkar det den anstalldes
engagemang och lojalitet mot organisationen i en positiv riktning. Det psykologiska
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kontraktet far under sadana forhallanden en motiverande funktion som gor att den
anstallde vill stanna kvar inom organisationen, men &ven kan tanka sig utféra sysslor
utéver de som ingar i det psykologiska kontraktet. Om arbetstagaren marker att
arbetsgivaren bryter l6ften eller undlater att uppfylla forvantningarna om det
vaxelvisa utbytet av tjanster, minskar motivation och viljan att stanna kvar inom
organisationen, men aven viljan att utfora arbetsuppgifter som ingar i arbetstagarens
ataganden (Turnley & Feldman, 2000; Turnley, Bolino, Lester & Bloodgood, 2003).

En viktig del i forstdelsen for varfor den anstallde i en del fall reagerar véldigt
starkt pa en undlatenhet hos arbetsgivaren att uppfylla sina kontraktsataganden, ar att
brott i en del fall leder till starka kansloméssiga reaktioner hos den anstéllde. Sarskilt
starka reaktioner ar att vdnta om den anstallde i slutdndan upplever brottet just som en
krankning av kontraktet, och i forlangningen dven som en krankning av sjilva
individen.

Conway och Briner (2002) menar att brutna I6ften ofta ar starkt férknippade med
kanslor av att kanna sig forradd och sarad. Om arbetsgivaren i stallet dverskrider
forvantningarna kan det leda till att den anstéallde k&nner sig vardefull och omhuldad.
Deras resultat pekar pa att de kanslomassiga reaktionerna av ett kontraktsbrott bor ses
som nagra av de mest smartsamma och upprivande dagliga erfarenheterna, att de kan
likstallas med hur konflikter med nara och kéra paverkar det dagliga humaret.

Arbetsbelastningen kanske darfor inte bara ar ett resultat av att den rent objektiva
mangden sysslor som enhetschefen ska utfora ar stor. Den kanske dven ar ett resultat
av mer psykologisk karaktar dar exempelvis de k&nsloméssiga reaktionerna av att
man kanner sig krankt och forradd utgor en del av belastningen.

Tema fyra och fem — Kommunikation och Bristande Framforhallning

Kommunikation:

Hur kan man omformulera bristande information i termer av brott mot det
psykologiska kontraktet? Kanske kan man se det som att den anstéllde upplevt bristen
pa information som en forsvarande omstandighet. Inte nog med att den nyanstallde
har haft ansvar for en enhet eller flera inom socialtjansten, de har dven fatt ansvar for
att inforskaffa all den kunskap och information som &r nddvéndig for att utfora ett bra
jobb. Det handlar om kunskap och information som finns inom organisationen och
som darfor borde ga att gora tillganglig pa ett mera systematiskt satt. Man kan darfor
tanka sig att informanterna uppfattat bristen pa information som undlatenhet att
efterleva forvantningarna gallande det véaxelvisa tjansteutbytet.

Bristande Framforhallning:

Man kan ténka sig att den bristande framférhallningen till viss del ar en konsekvens
av bristfallig och sent tillhandahallen information, men dven en konsekvens av brist
pa tydlighet. Ur informanternas perspektiv blir organisationens bristande
framforhallning en pa manga satt férsvarande omstandighet som kan leda till att de
upplevt att kontraktsbrott forelegat vid upprepade tillfallen.
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Sammanfattning:

Kommunikationen mellan arbetsgivare och arbetstagare ar det som talar om for bagge
parter vad de kan forvanta sig av varandra, och ju mer de kommunicerar desto
troligare &r det att dessa forvantningar &r likartade. Sarskilt viktig &r att man
kommunicerar vad man har att erbjuda och vad man férvéntar sig tillbaka, och det &r
nagot behdver goras under hela den tid som anstéllningsrelationen varar (De Vos,
Buyens, & Schalk, 2005).

De Vos m.fl. menar &ven att arbetsgivaren tidigt behdver uppmérksamma vilka
strategier den anstéllde inledningsvis anvéander sig av for att fa tillgang till
information om arbetet. Med hjdlp av kunskap om den anstélldes
informationssokningsstrategier kan sedan arbetsgivaren bistd och komplettera med
viktig information, utéver den information som den anstéllde sjalv samlar in. Insatser
av den typen ligger till grund for utvecklandet av en realistisk och omsesidig
uppfattning om det psykologiska kontraktets innehall (De Vos, m.fl. 2005; Thomas &
Anderson, 1998).

Nar det galler bristen pa framforhallning skulle man kunna formulera det som att
den anstallde utfor ett arbete dar en av forutsattningarna for detta arbete ar att
arbetsgivaren tillhandahaller tillrackligt med information i god tid for att
arbetsuppgifterna ska kunna utforas pa ett bra satt.

Det &r dven rimligt att tdnka sig att upplevelsen av att organisationen har haft
bristande framforhallning kan ha lett till en kansla av brist pa kontroll Gver den egna
situationen. Informanterna i denna studie menar bland annat att den bristfalliga
kommunikationen och informationen okat arbetsbelastningen och forsvarat utférandet
av forvéantade arbetsuppgifter.

Bristande kommunikation far konsekvenser bada gallande reciprocitet och
kongruens, vilket i forlangningen leder till 6kade risker for att brott mot det
psykologiska kontraktet ska uppsta.

Sammanfattande Analys

For att peka pd kommunikationens centrala betydelse for det psykologiska kontraktet,
har det utifrin intervjumaterialet som helhet gjorts en bedémning av vilka
arbetsvillkor som kan ha kommit att paverkats negativt pd grund av bristfallig
kommunikation och information. Med bristande menas att den kommit sent eller
uteblivit. Dessa arbetsvillkor ar markerade med ett X i nedanstaende tabell, som &r
hamtad fran Isakssons m.fl. (2003) lista 6ver elva arbetsvillkor som det ar vanligt att
anstéllda erfar kontraktsbrott mot. | tabellen finns &ven infort de orsaker som tre av
informanterna uppgett som skal till att de slutat som enhetschefer. Informant A
uppgav arbetshelastningen, B arbetshelastningen och dess negativa inverkan pa
privatliv och C uppgav att bristen pa anstéllningstrygghet paverkat majligheterna till
privat planerande negativt (de andra tva, som vi kan kalla D och E, uppgav att de
slutat efter det att attraktivare alternativa tjanster dykt upp, anvandandet av
beteckningarna A — E for informanterna galler endast for nedanstaende tabell).
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Arbetsvillkor enligt Isaksson | Paverkats negativt av brist Anledning till att

m.fl. kommunikation informant slutat
1 Arbetsbelastning X A B
2 Tidspress i arbetet X
3 Arbetets svarighetsgrad X

Mojligheter att utvecklas och lara
nytt i arbetet
Stdd och uppbackning nér du

° behovde X

6 Samarbete pé arbetsplatsen

7 Personaltéthet

Inflytande och kontroll dver det

8 X
egna arbetet

9 Anstéllningstrygghet X Cc

10 Maojlighet att fér_ena _yrkesarbete X B
och privatliv

11 Kénslan av delaktighet i arbetet X

och dess innehéll

Att atta av elva vanliga kontraktsbrott kunnat prickas av i listan pekar pa hur central
kommunikationen ar for att minimera risken for att kontraktsbrott mellan parterna ska
uppsta. Morrison och Robinsson (1997) menar att arbetsgivaren behdver lagga extra
stor vikt dels vid férhandsbeskrivningen av tjansten redan vid anstéallningsférfarandet.
Detta som en forebyggande atgard for att minska risken att bristande kongruens ska
uppsta mellan parternas uppfattning om innehallet i det psykologiska kontraktet. De
menar dven att aterkommande samtal kring ataganden och forvantningar bor ske
fortlopande dven efter det att den anstéllde paborjat sitt arbete, sarskilt under perioder
da det sker omfattande forandringar inom organisationen.

Gallande ickekongruenta kontraktsformer kan man har peka pa skillnaden mellan
transaktionella och relationella kontrakt eftersom det verkar som att de informanter
som haft kortare anstéllningar i form av vikariat, i valdigt stor utstradckning har haft
forvantningar om att arbetsgivaren ska leva upp till ett kontrakt av mera relationell
karaktar. Dessa informanter har haft ett hogt engagemang bade kansloméssigt och
professionellt. De har dven gett uttryck for att ha en hog grad av identifikation med de
ataganden som de uppfattat som sin primara arbetsuppgift.

Att de forvantar sig ett relationellt kontrakt kan man kanske tanka sig ligger lite i
professionens natur, sarskilt eftersom arbetet i sa stor utstrackning handlar om att
forvalta relationer.

Vad de déremot har erbjudits av organisationen har varit ett mera transaktionellt
kontrakt som bland annat kannetecknats av en oséker anstallningssituation och laga
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utvecklingsmojligheter. Daremot har de fran ett mera renodlat transaktionellt kontrakt
inte erbjudits tydligheten.

Kombinationen brist pa tydlighet och brist pa Overensstaimmelse utgor en
valgodslad grogrund for missforstand, som latt kan leda till situationer dar den
anstéllde i slutdndan kan komma att tolka det som att arbetsgivaren bryter mot det
psykologiska kontraktet.

Avslutande diskussion

God kommunikation ar en forutsattning for att det psykologiska kontraktet mellan
arbetsgivare och anstalld ska utvecklas i positiv riktning, och for att undvika att
orealistiska och ickekompatibla kontrakt utvecklas (De Vos, m.fl., 2005; Thomas &
Anderson, 1998). Man bor &ven se utformandet av det psykologiska kontraktet som
en process, nagot som ar foranderligt och darfor fortlopande behdver omforhandlas
och tydliggoras, sarskilt da under omfattande omorganiseringar.

Tankvart ar att effektivisering genom att genomféra omfattande férandringar och
nedskérningar inom en organisation faktiskt kan leda till att personalen blir mindre
motiverad och lojal, och i forlangningen mindre effektiv (Turnley & Feldman, 1998).
Orsaken &r helt enkelt att méangden upplevda kontraktsbrott dkar, bland annat som en
konsekvens av att arbetsbdrdan véldigt ofta 6kar utan att arbetsgivaren kompenserar
for detta.

Blir personalen mindre motiverad och k&nner minskad lojalitet mot arbetsgivaren
paverkar det i forlangningen aven organisationens effektivitet. Darfor dr nog vetskap
om det psykologiska kontraktets betydelse av sarskild vikt under dessa perioder. Ett
val forankrat och omsesidigt formulerat psykologiskt kontrakt far manga positiva
konsekvenser for berdrda parter och i forlangningen dven for organisationen.

Urval

Genom att franga de i inledningsskeendet tankta urvalskriterierna och den mera
slumpmassigt utformade urvalsprocessen kom studiens reliabilitet och validitet att i
viss utstrackning paverkas negativt. Dels var det forhallandevis Iang tid sedan tre av
de intervjuade avslutade sina tjanster som enhetschefer, over ett ar sedan. Detta kan
ha paverkat tillforlitligheten i deras utsagor nagot, séarskilt med hanseende pa om yttre
faktorer har paverkat deras berattelse i nagon sarskild riktning.

Gallande validitet och urval ska sarskilt papekas att urvalet blev begransat till
endast tva av socialtjanstens verksamheter, aldreomsorgen och handikappomsorgen.

En annan begréansning ar det laga antalet informanter. Fler informanter skulle
kunna 6ka bade generaliserbarhet och reliabilitet. Men det faktum att ett monster
framtratt i och med att fem teman aterkommit i intervjuerna, kan anda tas som
indikation for att viktiga konfliktomraden framtratt. Framtida studier kan visa om de
ar generaliserbara for flera av socialtjanstens verksamheter.
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Gallande majligheterna att fran organisationen fa tillgang till tillforlitliga statistiska
uppgifter om vilka som slutat, och nér de slutat, kan man slutligen bara konstatera att
detta inte varit mojligt. Inledningsvis var detta en forsvarande omstandighet och det
visade sig att ett battre forfarande hade varit att direkt ta kontakt med ett flertal
omradeschefer for att fa tillgang till dessa uppgifter. Detta kan vara vart att ta i
beaktande vid eventuella framtida studier.

En konsekvens av svarigheterna med att fa tillgang till tillforlitliga statistiska data
ar att det ar svart att siaga ndgot om hur stor den egentliga omsattningen av
enhetschefer inom socialtjansten &r. Att den antogs vara hog var en av orsakerna till
att denna studie kom till skott, men hur stor den egentliga omséattningen &r verkar
svart att svara pa.

Implikationer

Det skulle vara intressant att i ytterligare en intervjustudie studera aktiva
enhetschefers psykologiska kontrakt med arbetsgivaren for att undersbka om de
innehallsmassigt eller formmassigt skiljer sig at i nagot viktigt avseende.

Det vore dven intressant att i en framtida studie utforma ett frageformular, genom
att kombinera foreliggande studies resultat med nagot mera standardiserat
frageformular for undersokande av psykologiska kontrakt, for att pa sa vis kunna
samla in data ifran ett storre antal enhetschefer inom hela socialtjansten. Om
deltagarantalet i studien blev stort nog skulle jamférelser mellan olika verksamheter
inom socialtjansten, kunna goras. Med ett sadant frageformular skulle man &ven
kunna jamfora aktiva enhetschefers uppfattningar med en annan stérre grupp tidigare
aktiva enhetschefers uppfattningar for att se om deras erfarenheter och uppfattningar
skiljer sig at i nagot hanseende.

Slutsatser

Resultatet fran undersokningen tyder pd att informanterna sarskilt inom fem omraden
erfarit motsattningar. Motséattningar som kan ha lett till att informanterna uppfattat det
som att arbetsgivaren inte levt upp till sina ataganden och skyldigheter. Dessa fem
omraden i relation till arbetsgivare och tidigare arbetsuppgifter var; arbetets fokus,
erkansla, arbetsbelastning, kommunikation, samt bristande framforhallning.

I nagra fall har informanterna klart uttalat anledningen till att man valt att avsluta
sina ataganden som enhetschefer. Det handlade i tva fall om att den hoga
arbetsbelastningen fatt negativa konsekvenser privat och professionellt, och i ett fall
om att organisationens bristande framférhallning fatt negativa konsekvenser for
mojligheterna till privat planerande. De tva andra informanterna uppger inte andra
skal &n att de valde bort arbetet som enhetschef efter det att det dykt upp attraktivare
alternativ, i bada dessa fall handlar det alltsd om aktiva val dar de trots allt sokt upp
ett alternativ till det arbete som de redan hade. VVarfor?

Ett rimligt formulerat svar ar att det psykologiska kontrakt informanterna haft med
socialtjansten inte upplevts som nog fordelaktigt for dem, och att de darfor sokt sig
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bort fran detta i forhoppning om att kunna uppratta ett nytt mera fordelaktigt kontrakt
pa annat hall.

Utifran denna studies resultat kan man formulera nagra forslag till psykologiska
kontrakt som skulle kunna vara attraktivare att uppréatta, eventuellt da med en annan
arbetsgivare. Nar det galler arbetets fokus kan man ténka sig att ett psykologiskt
kontrakt som innehaller uttalade I6ften om att i stérre utstrackning fa agna sig at
arbetsuppgifter som ligger nédrmare egna intressen och drivkrafter, kommer att vara
ett mera attraktivt kontrakt. Géllande arbetsbelastning och erkénsla kan man tanka sig
att ett psykologiskt kontrakt innehallandes en storre balans mellan vad man ger och
far, kommer att vara ett attraktivare kontrakt. Slutligen, nar det galler kommunikation
och bristande framférhallning kan man ténka sig att ett kontrakt som leder till 6kad
arbetstillfredsstéllelse, minskad arbetsbelastning och en okad kansla av kontroll,
kommer att vara ett attraktivare kontrakt.

Begreppet psykologiskt kontrakt, och den forskning som ligger bakom begreppet,
maste sammanfattningsvis anses ha goda majligheter att 6ka forstaelsen for faktorer
och processer som kan bidra till en o6kad omséttning av enhetschefer inom
socialtjansten.
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Bilagor

1. Intervjumanual

Bdrja med att informera om:

- Tid. 30 till 45 min

- Anonymitet, avkodning

- Syfte med intervju

- Kan avboja att svara pa fragor

- Funderingar och tankar infor intervjun, gar bra att fraga efterat?

- Att fokus ligger pa informantens relation till arbetsgivaren (omradeschefer
och andra ansvariga).

Fragor:

1. Beratta kort om din bakgrund?

2. Beskriv verksamheten?

Nedan — Ha i atanke innehallet i det psykologiska kontraktet, eventuella brott och
bristande kongruens (gallande de egna respektive arbetsgivarens ataganden och
skyldigheter)

30

3. Beskriv dina arbetsuppgifter
a) Var det ratt uppgifter?
b) Hur var tiden férdelad?

4. Arbetsbelastning — Forvantningar/Hur det blev
a) Var arbetsbelastningen rimlig tycker du?
b) Tidspress i arbetet?
c) Stod och uppbackning?

5. Kontroll/inflytande — Forvantningar/Hur det blev
a) Upplevde du det som att du hade tillracklig kontroll och inflytande i
fragor som rorde arbetssituationen?
b) Om du var missnéjd med nagot i din arbetssituation, hur hanterade du
det med 6verordnade/ansvarig?

6. Erkénsla— Forvantningar/Hur det blev
a) Tycker du att det ar viktigt att fa uppskattning uppmuntran for ett gott
utfort arbete?
b) (bralon, fast arbete...)



7. Gemenskap — Forvantningar/Hur det blev
a) Upplevde du det som att det var en god gemenskap
b) Hur tycker du att sammarbetet mellan chefer och anstéllda fungerade
8. Rattvisa — Forvantningar/Hur det blev
a) Har du nagon erfarenhet av att personal eller brukare blivit orattvist
behandlade pa grund av kon, alder, asikter, etc.

9. Vaérderingskonflikter
a) Vilken ar din viktigaste drivkraft i arbetet? Rangordning?

10. Varfor har du valt att byta jobb?

11. Réd till nyanstalld chef?
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