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Detta ar en forsta rapport fran forskningsprojektet Chefsrorlighet och
chefshallbarhet i kommunala férvaltningar finansierad av AFA Forsakring.

Det ar en i huvudsak deskriptiv rapport som syftar till att presentera resultat

fran inledande explorativa analyser av de enkatdata som ar insamlade.

Djupare analyser och sambandsanalyser ar tankt att publiceras i kommande
vetenskapliga artiklar och rapporter. Da projektets fragestallningar ar hogaktuella
i offentlig sektor vill vi pa ett tidigt stadium av projektet redovisa vad enkatstudien
hittills har visat pa. Ett viktigt syfte med rapporten ar att generera fragor for
kommande analyser.

Projektet ar en fortsattning och férdjupning av CHEFiOS-projektet, vilket
startades 2008. Det ar ett forsknings- och interventionsprojekt med syfte att
undersoka och forbattra forutsattningar for chefskap i offentlig sektor. Totalt har
sju kommuner och 28 forvaltningar deltagit i projektet dar sex forvaltningar har
deltagit i interventionen och 22 har varit med som jamforelseforvaltningar. |
denna studie av chefsrorlighet har vi anvant enkater vid tva tillfallen till dem som
ar kvar i samma organisation och aven lagt till en enkat till chefer som slutat
sedan forsta datainsamlingen 2009. Vi vill tacka alla de ca 750 chefer som
besvarat enkaterna. Ytterligare rapporter kommer att publiceras i denna
rapportserie och aven pa hemsidan www.chefios.gu.se.

Forfattarna


http://www.chefios.gu.se/
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Den offentliga sektorn star infor en rad utmaningar den narmsta tiden. Fyra av tio
chefer berdknas gé 1 dlderspension inom en tioarsperiod samtidigt som flera
branschforetradare ser chefsforsorjningen som en verklig svérighet (Ledarna
2011; SKL 2011). En svérighet ar att attrahera unga att bli chefer generellt och en
annan svarighet bestar 1 att attrahera personer dverlag att vilja bli chefer inom
offentlig sektor (Ledarna 2011; 2012). Parallellt med dessa utmaningar har man
inom den offentliga sektorn pa senare tid uppmarksammat stor roérlighet inom
chefsposterna (Skagert, Dellve & Ahlborg 2012).

Personalrorlighet kan ha bade positiva och negativa sidor. En viss rorlighet ér bra
da det mojliggor tillforsel av ny kunskap samt forandring och utmaning av
invanda arbetssétt for organisationer. Pa individniva kan ett byte av arbetsmiljo
forbattra den psykosociala hilsan (Liljegren & Ekberg 2008) och péverka karridr
och 16neniva i positiv riktning (Topel & Ward 1992). En allt for hog rorlighet
kan dock pé sikt innebira stora problem for den offentliga sektorn, dels dérfor att
det har inverkan p4 attraktiviteten i sektorn i stort — ndr manga chefer lamnar sina
poster efter kort tid bidrar det till negativ publicitet. Detta kan spd pa den mindre
fordelaktiga bild av offentligt chefskap kontra privat som chefer i allmédnhet
tycks ha (Ledarna 2011). Hog rorlighet innebér dven direkta och indirekta
kostnader for organisationerna, dir de direkta utgors av kostnaderna for
rekrytering och upplédrning av ersittare och de indirekta star for forlusten av
kompetens och vérdefull kunskap (Hayes 2006; Mor Barak, Nissly & Levin
2001). Chefsrorlighet tycks dven ha effekt pd rorlighet nedat 1 organisationen
(Castle 2005).

Det finns i1 tidigare forskning mycket lite kunskap om rorlighet bland chefer och
dannu mindre om rorlighet hos offentliga chefer (Selden & Moynian 2000).
Projektet Chefsrorlighet och chefshéllbarhet i kommunala forvaltningar (ROR-
projektet) syftar till att undersoka hur rorligheten bland chefer i svenska
kommunala forvaltningar ser ut. En central fragestéllning 1 projektet dr vad som
kannetecknar arbetsplatser och arbetssituationer dar chefer ofta lamnar,
respektive dir man vill stanna kvar och utveckla sitt chefskap. Men det &r ocksé
viktigt att undersoka av vilka skdl mén och kvinnor 1 olika chefspositioner och
verksamheter ldmnar ett chefsjobb. En tredje central fragestillning for projektet
ar om det finns skillnader mellan kvinno- och mansdominerade verksamheter i
chefsomséttning, hédlsorelaterad hallbarhet och orsaker till att chefer slutar eller
vill avancera.
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Sa kom projektet till

Projektet Chefsrorlighet och chefshallbarhet i kommunala forvaltningar (ROR-
projektet) dr en utveckling och utvidgning av CHEFiOS-projektet!. CHEFiOS-
projektet, vilket startades 2008, dr ett interventionsprojekt med syfte att
undersdka och forbéttra forutsittningar for chefskap 1 offentlig sektor. Totalt har
sju kommuner och 28 forvaltningar deltagit i projektet dér sex forvaltningar har
deltagit i interventionen och 22 har varit med som jamforelseforvaltningar.

Ett resultat efter den forsta datainsamlingen 2009 var att en relativt stor andel
chefer avslutade sina anstillningar, vilket foranledde en ansdkan hos AFA
Forsikring om att undersoka anledningarna bakom detta. ROR-projektet startade
hosten 2010 med det 6vergripande syftet att undersdka hur rorligheten ser ut for
chefer i offentlig sektor och vilka orsakerna #r. I ROR-projektet har vi darfor
sOkt upp de chefer som deltagit vid den forsta datainsamlingen i CHEFiOS men
dérefter slutat och frdgat om de vill delta i en uppf6ljning. Metoden ma;jliggor
jamforelser mellan de som slutat och de som stannat, samt att vi dirmed har
datainsamlingar fran tva tillfdllen vilket ar vardefullt ur forskningssynpunkt.

Rapportens innehall

Denna rapport avser att presentera resultatet fran ett antal inledande explorativa
analyser av de enkétdata som dr insamlade 1 projektet och sdrskilt fokus har varit
pa att avrapportera grundliggande kunskap bade om de som slutar och de
individer som faktiskt dr kvar i1 organisationerna. De resultat som presenteras i
rapporten har inte analyserats pé ett djupare plan och vi kan inte sékert séga att
det finns statistiskt sdkerstillda skillnader 1 de fall dar det ar aktuellt. Syftet med
rapporten har istéllet varit att i inledningen av projektet redovisa deskriptiv
statistik frdn undersokningen. Djupare analyser och sambandsanalyser &r tinkt att
publiceras i kommande vetenskapliga artiklar. Ett annat viktigt syfte med
rapporten dr att generera fragor for kommande analyser. Med dessa data avser vi
att generera ett antal intressanta forskningsfragor. Vissa av dessa aterkommer vi
till 1 den avslutande diskussionen.

Resultatet redovisas i fem sektioner ddr vi forst presenterar resultat rorande vilka
individer som har slutat, hur ménga de &ar och i vilka positioner de aterfanns. Den
andra sektionen berdr varfor man har slutat och dir vi samlar enkétsvar dir

! Projektet Organisatoriska forutséttningar for vilfungerande chefskap i offentlig sektor
finansieras av Vinnova (dnr 2008-01951),Vistra Gétalandsregionen, Goéteborg stad, Previa och
Goteborgs Universitet.
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cheferna sjdlva har fatt ange de vanligaste orsakerna till att man slutar. I den
tredje delen avrapporterar vi hur cheferna beskriver sin nya arbetsplats och i den
fjdrde delen beskrivs en rad frdgor besvarade av de individer som valt att stanna i
sin nuvarande organisation. I den femte och avslutande delen gor vi nagra
jamforelser mellan de som slutat och de som stannat.
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Procedur

Datainsamlingen i ROR-projektet genomfdrdes med en postenkit, vilken
distribuerades under varen 2011. Urvalet bestod av de chefer som deltagit i
CHEFi10S-projektets forsta datainsamling 2009 men som sedan avslutat sin
davarande anstillning och dérfor fallit ur urvalet till CHEFiOS andra
datainsamling. Totalt innebér det att det i malgruppen for ROR-projektets
datainsamling fanns 122 chefer. Av dessa besvarade 86 chefer ROR-projektets
enkit. Deskriptiva beskrivningar av materialet gors under resultatdelen nedan.

Material

En hel del av de fragor som vi ville {4 besvarade finns med 1 CHEFiOS-
projektets tva enkiter och ursprunget till dessa fragor redovisas inom ramen for
detta projekt. For ROR-projektets specifika enkit tillkom en del fragor, varav de
flesta beror varfor man har slutat som chef. Kéllor till de enskilda frdgorna och
indexen redovisas 1 ett appendix (nr 1). Enkéten redovisas 1 sin helhet i Appendix
2.

De fragor som framforallt 4r specifika for ROR-projektet ér friga 5 och 6, som
bestar av flera underfragor. Nigra av dessa frdgor dr nykonstruerade och flera har
tillkommit genom att omformulera frdgor om vanliga belastningar for chefer (se
Eklof et al. 2010). Den psykometriska kvalitén pé dessa fragor behandlas inom
ramen for ROR-projektet, men dock inte i denna rapport.

Undersokta individer i respektive avsnitt

Inom de olika avsnitten &r vért fokus lite olika och dérfor skiljer sig ocksé urvalet
av individer at till viss del mellan avsnitten. Har foljer en redovisning av vilket
urval som ligger till grund for respektive avsnitt; i de tre forsta avsnitten
behandlas fragor inom ROR-projektets ramar och siledes kan svar fran de 86
deltagarna redovisas. I det fjarde avsnittet var mélet att beskriva hur de som valt
att stanna kvar pa sina arbetsplatser ser pé sin arbetssituation; darfor studerar vi
enkétdata frain CHEFiOS-projektets andra datainsamling 2011 och utgér frén de
chefer som ocksa ingick i malgruppen for CHEFiOS-projektets forsta insamling,
2009. Dessa personer uppgér till 388 individer. I det femte och avslutande
avsnittet ville vi undersdka om det gick att upptécka négra skillnader redan vid
CHEFiOS-projektets forsta insamling, 2009, mellan de som sedermera kom att
sluta och de som valde att stanna kvar. Vi utgick darfor fran enkétdata fran
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CHEFi0S-projektets forsta insamling, 2009 och valde de personer som ingick 1
antingen malgruppen for CHEFiOS-projektets andra datainsamling (415) eller
ROR-projektet (122).

10
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Vilka har slutat?

I detta avsnitt kommer vi att koncentrera oss pa vilka chefer det d4r som har slutat
och var de har tagit vigen. Vi kommer att presentera en kartliggning dver dessa
chefer, med avseende pa sdvil kon som verksamhetstillhorighet vid forsta
métningen. Vi kommer att presentera huruvida de har fortsatt sin chefskarridr och
1 sé fall inom offentlig eller privat sektor. Detta for att undersoka hur det forhéller
sig mellan olika verksamheter samt mellan mén och kvinnor. Det &r hér viktigt
att podngtera att vi inte har statistiskt sikerstdllt ndgra gruppskillnader utan
endast avrapporterat vad cheferna sjilva har angett.

Vi borjar med att redovisa hur stor andel av de chefer som deltog i CHEFiOS-
projektets forsta insamling som dérefter, inom loppet av tvé ar (mellan 2009 och
2011), lamnat sitt ddvarande arbete. Av de 537 deltagarna 1 CHEFiOS-projektets
forsta insamling, 2009 (T1), hade 122 chefer slutat vid den senare métningen.
Fordelningar av den relativa andelen som slutade sin tjanst under de tva dren som
projektet padgick med avseende pa bade kon och verksamhet redovisas 1 Figur 1. 1
figuren relateras varje kategori for sig, exempelvis jamfors kvinnor som slutat
med totalt antal kvinnor som deltog i CHEFiOS T1, mén som slutat relativt antal
méan som deltog 1 CHEFiOS T1 osv. Av figuren framgér att en storre relativ
andel mén slutade jaimfort med kvinnorna. Inom verksamheterna framkommer
inte s stora skillnader.

Andel som slutat sedan 2009 (%)
1L,5
30,9

BKvinna
Man

B Skola

®\/ard/omsorg
Teknisk service

B Total

2217
0 5 10 15 20 25 30 35

Figur 1. Relativ andel som slutat under tvé &r (2009-2011). ROR-projektets mélgrupp
(N=122) jamfért med CHEFiOS T1 deltagarna (Totalt N=537).

11
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Fordelningen mellan kvinnor och mén samt mellan verksamheter bland de 122
chefer som slutat under projektets tva ar presenteras av Figur 2. Hir framgar att
det trots en hogre relativ andel min som slutat dr det fler kvinnor 4n mén totalt
sett som slutat, detta forhallande speglar att det var fler kvinnor som deltog 1
CHEFi10S-projektets forsta métning.

Férdelningar mellan kén och verksamhet inom malgruppen fér ROR-
projektet (%)
541

EKvinna

Man
qr7 m Skola

B \Vard/omsorg

Teknisk service
0 10 20 30 40 50 60

Figur 2. N=122. Ovrig verksamhet presenteras ej i figuren.

Om vi koncentrerar oss pa de som valde att delta i ROR-projektet far vi en nigot
annorlunda fordelning, se Figur 3, vilket speglar olika svarsfrekvens i olika
kategorier. Det dr dessa 86 personer denna rapport i forsta hand kommer att
handla om (undantaget fjdrde och femte avsnittet). Férdelningen mellan mén och
kvinnor ir i stort sett jimnt fordelad bland deltagarna i ROR-projektet (51 %
mén mot 49 % kvinnor). Aven fordelningen med avseende pa verksamheterna
skola, vard/omsorg och teknisk service dr forhallandevis jamnt fordelad, se Figur
3.

12
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Férdelningar mellan kén och verksamhet bland deltagarna i ROR-
projektet (%)
48,8
51,2
EKvinna
Man
7,9 m Skola
30,2 B \Vard/omsorg
Teknisk service
0 10 20 30 40 50 60

Figur 3: N=86. 2

Vart har cheferna tagit vagen?

Ett mél med projektet var att redovisa vart cheferna som slutat sin tjénst tagit
vigen. Det visade sig att dver 90 %, uppgav att de hade ett nytt arbete. Av dessa
var en dvervildigande majoritet kvar inom offentlig verksamhet (6ver 90 %) och
de flesta hade bytt tjénst internt inom kommunen man tillhoérde, se Figur 4. Det
fanns en tendens att individer inom den mansdominerande verksamheten (teknisk
service) 1 hogre utstrackning hade bytt tjdnst internt (béde privat och offentlig
verksamhet inberdknat) &n kollegorna inom skola och vérd/omsorg. Det fanns
aven en tendens att mén 1 storre utstrickning dn kvinnorna bytt arbete internt.

2 Ovrig verksamhet presenteras ej i figuren

13
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Andel som bytt arbete externt av de som fatt nytt arbete (%)

EKvinna
Man

B Skola

47,8
Bytt tjanst externt

®Vard/omsorg
Teknisk service

= Total

50 60

Figur 4: N=793

Vi ville ocksa undersdka hur vanligt det dr att man helt limnar chefsrollen. Over
hilften av respondenterna rapporterade att de fortfarande hade en chefstjdanst och
av Figur 5 framgér att fler mén dn kvinnor helt hade ldmnat chefsrollen.
Anmérkningsvirt ar att bland chefer inom det mansdominerade teknisk service
hade Over hélften slutat som chefer; 6ver hilften av dessa hade dnda stannat kvar
inom samma forvaltning men saledes ej ldngre pd ndgon chefsposition (se Tabell
2). Fran organisationsanalyserna i CHEFiOS-projektet har vi fétt indikationer pa
att det ofta finns eller skapas expertfunktioner i tekniska forvaltningar som har
hog status och bra 16n for medarbetare med specialistkompetens man behover
men som inte innebdr chefskap, vilket skulle kunna vara en forklaring till detta.
Det finns anledning att undersdka vidare om det &r skillnader mellan
verksamheter i forekomst av sddana funktioner. Det har ocksa framkommit att en
del valt att frivilligt aterga till sina gamla tjanster da de insett att chefsjobbet inte
var ndgot som passade dem samt att de istéllet ville fa mojlighet att jobba mer
med egna projekt.

3 Ovrig verksamhet presenteras ej i figuren

14
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Andel som lamnat chefsrollen av de som fatt nytt arbete (%)

5,7

47,7

EKvinna
Man

Slutat som chef B Skola

EVard/omsorg

59,1 Teknisk service

H Total

Figur 5. N=86.

I Tabell 1 och 2 redovisas en kartlaggning 6ver hur individernas nuvarande
sysselsittning ser ut i forhallande till den tidigare kommunala chefsrollen med
avseende pa kon och verksamhet. Notera att ingen uppgav att de var
egenforetagare, studerande eller sjukskriven.

Tabell 1.

Fraga 4: Vilken ar din nuvarande
sysselsattning i forhallande till den du

hade vid forra enkiten, dvs. april 20097 Kvinnor

(uppdelat pa kon) (&)

Samma férvaltning, ej chef 19,5 31,0 25,3
Annan forvaltning i samma kommun, ar chef 341 23,8 28,9
Annan férvaltning i samma kommun, ej chef 7,3 71 7,2
Bytt arbetsgivare, ar chef 29,3 23,8 26,5
Bytt arbetsgivare, ej chef 4,9 0 2,4
Arbetslds/arbetssdkande 0 24 1,2
Fortidspensionerad 0 2,4 1,2
Annan form av sysselsattning 4.9 9,5 7,2
Totalt N (%) 41 (100) 42 (100) 83 (100)

15
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Tabell 2.

Fraga 4: Vilken ar din nuvarande
sysselsattning i forhallande till den

du hade vid forra enkaten, dvs. Vard/ Teknisk

april 2009? omsorg service

(uppdelat pa verksamhet) (%) (%)

Samma férvaltning, ej chef 17,4 24,0 33,3 28,6
,f\nnan férvaltning i samma kommun, 17.4 32,0 28.6 42.9
ar chef

Apnan férvaltning i samma kommun, 43 40 95 14,3
ej chef

Bytt arbetsgivare, ar chef 47,8 32,0 9,5 71
Bytt arbetsgivare, ej chef 0 4.0 4.8 0
Arbetslos/arbetssdkande 0 0 4.8 0
Fortidspensionerad 0 0 4.8 0
Annan form av sysselsattning* 13,0 4,0 4.8 7.1
Totalt N (%) 23 (100) 25 (100) 21 (100) 14 (100)

Chefer som bytt till nya chefsposter

Av dem som fortfarande var chefer, hade cirka tvé tredjedelar av kvinnorna bytt
till motsvarande position, medan ménnen till lika stor del bytt position uppat som
till en motsvarande post, se Figur 6. I Figur 7, som presenterar motsvarande
forandringar inom respektive verksamhetsgrupp, kan utlédsas att chefer inom
teknisk service i ndgot storre utstrackning gétt till hdgre chefspositioner dn inom
de andra verksamhetsgrupperna. Resultaten tyder pa att kvinnors och mins
karridrmoOnster dr ndgot olika. For kvinnorna ar det vanligaste monstret att man
flyttar till annan chefsposition pé liknande nivad men hos annan arbetsgivare.
Rorligheten innebér 1 sddana fall inte en karridr uppat eller mot nya uppgifter,
snarare nya sociala relationer med andra medarbetare och chefer. For de mén
som gor karridr uppat eller slutar vara chef, t ex i1 en specialistfunktion i samma
organisation, handlar det framst om nya uppgifter och fordndrad status. Sédana
konsskillnader skulle kunna forklaras av olika moéjlighetsstrukturer (Kanter
1977), dvs av vilka positioner och funktioner som finns i befattningsstrukturerna
1 olika typer av verksamheter. Detta dr en hypotes som bor provas i1 fordjupade
studier.
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Nuvarande chefsposition uppdelat pa kén (%)
Kvinnor 65,2 26,1
Man 42 1 421
0% 25% 50% 75% 100%
| agre Samma Hogre
Figur 6. N=42.
Nuvarande chefsposition uppdelat pa verksamhet (%)
Skola 50 37,5 |
vard/ 64,4 28,5 |
omsorg
Tekn_|sk 57.2 208 |
service
0% 25% 50% 75% 100%
| agre Samma Hogre
Figur 7. N=62.

I Tabell 3 och 4 redovisas om cheferna i den nya befattningen befann sig i en
linjefunktion eller inom en stab/specialistfunktion. Har framgér att samtliga mén
ingick i en linjefunktion, varav 15 % &terfanns pa hogsta chefsnivin. For kvinnor
aterfanns ndstan 10 % inom en stab/specialistfunktion och av de resterande
kvinnorna, inom en linjefunktion, aterfanns ingen pa hogsta chefsniva. Da det
giller de hogsta chefsnivderna inom en linjefunktion visade det sig att chefer
inom teknisk service hade en relativt storre andel inom denna grupp i jimfGrelse

med de andra verksamheterna, se Tabell 4.
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Tabell 3.

Fraga 12: Om du ar chef, befinner du dig da i Kvinnor

en: (uppdelat pa kon) (%)

Linjefunktion med 6verordnad chef? 90,9 85,0 88,1
Linjefunktion pa hogsta chefsnivan? 0 15,0 71
Stab/specialistfunktion? 9.1 0 4.8
Totalt N (%) 22 (100) 20 (100) 42 (100)
Tabell 4.

Vard/ Teknisk

Fraga 12: Om du ar chef, befinner du dig omsorg service
da i en: (uppdelat pa verksamhet) (%) (%)
Linjefunktion med 6verordnad chef? 93,8 92,9 71,4
Linjefunktion pa hogsta chefsnivan? 6,3 0 28,6
Stab/specialistfunktion? 0 71 0
Totalt N (%) 16 (100) 14 (100) 7 (100)
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En central frigestillning i ROR-projektet har varit att undersdka varfor man
slutar som chef i offentlig forvaltning. Vi har i inledningen kunnat se att man
som chef kan sluta pé olika sétt och ha flera olika destinationer, men 1 detta
avsnitt vill vi visa pa de vanligaste anledningarna till att man slutar som chef. Det
ar har viktigt att podngtera att vi inte har gjort ndgra sambandsanalyser utan
endast sammanstéllt de svar cheferna angav.

Hur lamnades det tidigare arbetet

I Tabell 5 och 6 visas hur man ldmnade sitt uppdrag som chef. Resultaten ér
redovisade med avseende pa kon och verksamhet. Det vanligast angivna séttet att
sluta dr att man sokte sig bort frén sitt ddvarande arbete pa eget initiativ. Detta
géller oavsett kon eller verksamhet. Det finns en tendens (4ven om denna inte ar
statistiskt sékerstélld) till att kvinnor i ndgot hogre utstrackning rapporterar att de
blev rekryterade till annat arbete. Detta géller sarskilt personal inom vard- och
omsorgsverksamheter. For individer inom teknisk service finns en tendens till att
man 1 hogre utstrackning jaimfort med de andra verksamheterna rapporterat att
man blivit omplacerad/forflyttad till ny tjanst.

Tabell 5.

Sokte pa eget initiativ annat arbete 541 46,3 50,0
Blev rekryterad till annat arbete 13,5 4,9 9,0
Blev omplacerad/forflyttad 13,5 12,2 12,8
Blev varslad/uppsagd 2,7 0 1,3
!En tidsbegransad anstallning forlangdes 0 24 13
inte

Fortidspensionerad 0 2,4 1,3
Qhalsa/bnstande arbetsférmaga pga 0 49 2.6
sjukdom

Annat* 16,2 26,8 21,8
Totalt N (%) 37 (100) 41 (100) 78 (100)

4 Fragan tycks ha otillrdckligt med svarsalternativ eftersom s manga respondenter, framforallt
mén, markerat Annat som svar pa fraga 5. Vid en genomgéng av respondenternas egna
kommentarer om hur de ldmnade arbetet, anger en majoritet av dessa chefer att skélet var
omorganisation. Aven Tabell 7 indikerar att forindringar pa arbetsplatsen verkar vara en av de
mest betydelsefulla faktorerna till varfor ménnen lamnat sitt gamla jobb. Formuleringen i
svarsalternativet blev omplacerad/forflyttad kan tolkas ha mer negativ klang dn det mera
neutrala ordet omorganisation.
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Tabell 6.

Vard/ Teknisk
Fraga 5: Hur lamnade du ditt tidigare omsorg service

(%) (%)

Sokte pa eget initiativ annat arbete 62,5 54,5 40,0
Blev rekryterad till annat arbete 8,3 13,6 5,0
Blev omplacerad/forflyttad 4,2 9,1 20,0
Blev varslad/uppsagd 0 45 0
En tidsbegransad anstallning forlangdes 0 0 0
inte
Fortidspensionerad 0 0 50
Qhélsa/bristande arbetsférmaga pga 42 45 0
sjukdom
Annat® 20,8 13,6 30,0
Totalt N (%) 24 (100) 22 (100) 20 (100)

Betydelsefulla faktorer for valet att lamna det tidigare
arbetet

I Tabell 7 och 8 aterfinns de vanligaste anledningarna till att man bytt arbete
(redovisat med avseende pa kon och verksamhet). Fraga 6 (se Appendix 1) bestér
av 47 antal underfrdgor och i Tabell 7 och 8 redovisas de vanligast
forekommande alternativen (man hade mojlighet att kryssa 1 flera). Det finns
stora skillnader mellan kvinnor och mén. Den vanligaste orsaken enligt
framforallt kvinnliga chefer &r bristande forutséttningar i organisationen for att
gora ett bra chefsjobb. Detta skil till att vilja ldmna chefsuppdraget dr ungefar
lika vanligt inom alla typer av verksamheter. Aven bristande balans mellan mal
och medel rapporteras av ndra hilften av de kvinnliga cheferna och var vanligt
forekommande inom alla verksamhetstyper forutom inom teknisk service. Det
finns 6verlag en tendens att cheferna har angett orsaker kopplade till
organisatoriska frigor s som till exempel mdjligheter att gora ett bra jobb,
bristande balans mellan méal och resurser, fordndringar pa arbetsplatsen och for
hoga krav/arbetsbelastning. Men bland ménnen &r de vanligaste orsakerna inte
kopplat till resursbrist 1 forsta hand utan snarare till bristande stimulans. I
vardverksamheter dr det vanligt att cheferna rapporterar otillracklighetskinsla
(att inte hinna med det man borde) som skal till att sluta. De olika svaren speglar

% Frigan tycks ha otillrdckligt med svarsalternativ eftersom s& manga respondenter, framforallt
inom teknisk service, markerat Annat som svar pa fraga 5. Vid en genomgang av
respondenternas egna kommentarer om Aur de ldmnade arbetet, anger en majoritet av dessa
chefer att skilet var omorganisation. Aven Tabell 8 indikerar att fordndringar pa arbetsplatsen
verkar vara en av de mest betydelsefulla faktorerna till varfér man inom teknisk service lamnat
sitt gamla jobb. Formuleringen i svarsalternativet blev omplacerad/forflyttad kan tolkas ha mer
negativ klang &n det mera neutrala ordet omorganisation.
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olika organisatoriska forutséittningar och egna ambitioner som kan ha att gora
med nérheten till klienter/elever.

Tabell 7. De faktorer som uppgavs ha storst andel stor eller avgérande betydelse
(markerat i fetstil) i beslutet att Iamna det tidigare arbetet.
Fraga 6: Om du valde att [dmna ditt tidigare

arbete, i vilken utstrackning spelade foljande Kvinnor
(%)

Bristande férutsattningar i organisationen for att géra

ett bra chefsjobb S el
Bristande balans mellan mal och resurser 45,5 21,4
For hoga krav/arbetsbelastning 41,2 3,6
:\::):;Je;nte hann med allt det du kédnde att du borde i 39.4 3.6
Foérandringar pa arbetsplatsen 32,4 28,6
Arbetet var inte tillrackligt stimulerande och lustfyllt 23,5 28,6

Antal som tog stdllning till varje pdstdende varierade mellan 33-34 fér kvinnorna och 28 av mdnnen.

Det &r virt att notera att kvinnorna 1 hogre utstrickning 4n méannen virderat
orsakerna listade i studien som mer betydelsefulla for beslutet att 1dmna det
tidigare arbetet.

Tabell 8. De faktorer som uppgavs ha storst andel stor eller avgérande betydelse
(markerat i fetstil) i beslutet att Iamna det tidigare arbetet.

Fraga 6: Om du valde att [dmna ditt tidigare arbete, i Vard/ Teknisk
vilken utstrdckning spelade féljande faktorer in? Skola omsorg service
(%) (%) (%)
Brlstande_ forutsattningar i organisationen for att gora ett 47,4 42,9 46,2
bra chefsjobb
Bristande balans mellan mal och resurser 42,1 42,9 8,3
Brist pa Ia_mgS|kt|g planering och inriktning i 42,1 33.3 15,4
organisationen
Arbetet var inte tillrackligt stimulerande och lustfylit 31,6 33,3 7,7
Att du inte hann med allt det du kande att du borde i 22.2 38,1 77
arbetet
For héga krav/arbetsbelastning 26,3 33,3 15,4
Foérandringar pa arbetsplatsen 26,3 19,0 38,5
Svart att fa gehor for nya idéer 26,3 19,0 25,0
Brister i styrningen fran éverordnade, t ex genom orattvis 15,8 333 30,8

och/eller osaklig fordelning av resurser

Antal som tog stdllning till varje pdstdende var 19 inom skola, 21 inom vdrd/omsorg samt 12-13 inom
teknisk service.

Betydelsefulla faktorer for valet av det nya arbetet

I enkédten fanns ocksé fragor om varfor man valt den arbetsplats man valt, vi ville
med andra ord inte bara undersdka vad man ldmnade utan ocksa vad man sokte
sig till. I Tabell 9 och 10 redovisas de vanligaste anledningarna till att man sokt
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sig till sin nya arbetsplats. Intressant dr att rangordningen 4r i stort sett lika
mellan min och kvinnor — nya utmaningar, stimulerande arbetsuppgifter,
utvecklingsmdjligheter var bland de framsta anledningarna till att man sokte sig
till en ny verksamhet. En snarlik fordelning finner man om man istillet jamfor
frdgan mellan de olika verksamheterna i studien. En skillnad var dock att
stimulerande arbetsuppgifter inte kom bland topp tre anledningarna inom skola
och inte heller utvecklingsmgjligheter inom vard/omsorg och teknisk service. Det
verkar alltsd som att det finns fa skillnader mellan kvinnor och mén och mellan
verksamheter 1 vad som lockar att soka nytt arbete medan det fanns relativt stora
skillnader 1 vad som gor att man vill sluta.

Tabell 9. De faktorer som uppgavs ha storst andel stor eller avgérande betydelse
(markerat i fetstil) i beslutet att soka sig till det nya arbetet.

Fraga 16: Om du har sgkt dig till ett nytt arbete,
vilken betydelse hade féljande faktorer for att du

valde ditt nuvarande arbete/arbetsgivare? Kvinnor

)
Nya utmaningar 83,3 81,5
Stimulerande arbetsuppgifter 74,3 714
Utvecklingsmdjligheter 72,2 67,9
Meningsfull och spannande verksamhet 74,3 64,3
Att fa agna mig at det jag ar bra pa 65,7 57,1

Antal som tog stdllning till varje pdstdende varierade mellan 35-36 for kvinnorna och 27-28 av mdnnen.

Tabell 10. De faktorer som uppgavs ha storst andel stor eller avgdrande
betydelse (markerat i fetstil) i beslutet att soka sig till det nya arbetet.
Fraga 16: Om du har sgkt dig till ett nytt arbete, vilken

betydelse hade féljande faktorer for att du valde ditt Vard/ Teknisk
nuvarande arbete/arbetsgivare? Skola omsorg service
(uppdelat pa verksamhet) (%) (%) (%)
Nya utmaningar 84,2 76,2 92,9
Stimulerande arbetsuppgifter 57,9 76,2 86,7
Utvecklingsmajligheter 73,7 61,9 73,3
Meningsfull och spannande verksamhet 63,2 66,7 80,0
Att fa agna mig at det jag ar bra pa 63,2 57,1 73,3
Att fa battre anvandning fér min kompetens 57,9 52,4 73,3

Antal som tog stdllning till varje pdstdende var 19 inom skola, 21 inom vdrd/omsorg samt 14-15 inom
teknisk service.

Karriarplaner

I fraga 45-48, se Appendix 1, intresserade vi oss for om arbetsbytet var ett led 1
en storre chefskarridrsplan. Vi undrade t ex om man hade en plan, om det hér
arbetsbytet var en del 1 en sddan plan, om man mer malinriktat velat bli chef och
om man hade for avsikt att byta arbete igen den nidrmsta tiden. I Figur 8
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redovisas svaren pé frdgan om man har en plan for den egna yrkeskarridren. Det
finns en antydan till skillnad mellan konen dir kvinnor i ndgot hogre utstrackning
rapporterar att de har en sadan plan. Ser man istéllet till verksamheter verkar
skillnaderna vara mindre.

Fraga 45: Har du personligen en plan eller en malinriktning for din egen
yrkeskarriar?

EKvinna
Man

Andel Ja " Skola

®Vard/omsorg
Teknisk service

= Total

0 10 20 30 40 50 60

Figur 8. N=64.

Av de respondenter som svarade ja pa fraga 45 dr det sammantaget en majoritet
som har svarat att det senaste bytet av tjénst ar ett led 1 en sddan plan (fraga 46).
Hela tre fjardedelar av savdl mén som kvinnor uppgav att bytet var ett led i en
mer Overgripande plan. Observera att antalet svarande pd denna friga var sa pass
fa, sa att en jaimforelse mellan verksamheter inte 4r meningsfull. Nar vi fragade
cheferna om de tidigare har haft som maél att vara chef (Tabell 11 och 12) visar
det sig att man 1 hogre utstrackning rapporterar att de sedan linge haft ett sidant
mal medan kvinnorna snarare rapporterar att detta vuxit fram. I en jamfGrelse
mellan verksamheterna uppger man inom bade vird/omsorg och teknisk service
att beslutet vuxit fram till skillnad fran skola dér man séger sig inte ha haft som
mal att bli chef utan att det mer eller mindre har blivit sé.

Tabell 11.

Fraga 47: Har du haft som mal att vara Kvinnor

Ja, anda sedan grundutbildningen 15,6 33,3 24,2
Ja, men det har vuxit fram med tiden 50,0 36,7 43,5
Ja, tanken har funnits da och da 9,4 3,3 6,5
Nej, det har mer eller mindre blivit s& 25,0 26,7 25,8
Totalt N (%) 32 (100) 30 (100) 62 (100)
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Tabell 12.

Vard/ Teknisk
Fraga 47: Har du haft som mal att vara omsorg service
chef? (uppdelat pa verksamhet (%) (%)
Ja, anda sedan grundutbildningen 26,3 25,0 23,1
Ja, men det har vuxit fram med tiden 26,3 50,0 46,2
Ja, tanken har funnits da och da 10,5 5,0 7.7
Nej, det har mer eller mindre blivit sa 36,8 20,0 231
Totalt N (%) 19 (100) 20 (100) 13 (100)

Den sista fragan i detta block, dér vi har stillt frigor kring varfor man slutat som
chef, intresserade vi oss for om respondenterna har for avsikt att byta arbete igen.
I Figur 9 redovisas andelen som uppgett att de har for avsikt att soka ett nytt
chefsjobb inom de nérmaste tre ar. Det visar sig att kvinnor 1 hogre utstrackning
rapporterar att man har for avsikt att byta arbete igen under den ndrmsta
tredrsperioden. Hilften av de tillfrigade kvinnorna svarar detta. Aven sett till
verksamhet forefaller det finnas vissa skillnader dér hilften av respondenterna
inom vard/omsorg angett att de har for avsikt att byta chefsjobb inom de
nidrmaste tre aren medan endast drygt en fjardedel anger detta inom teknisk
service.

Fraga 48: Har du for avsikt att soka nytt chefsjobb inom de narmaste
tre aren?

EKvinna
Man

Andel Ja ® Skola

®\Vard/omsorg
Teknisk service

H Total

0 10 20 30 40 50 60

Figur 9. N=64.
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Hur har det d& blivit for de chefer som valt att byta arbetsplats eller roll inom
organisationen? Anser de att de fatt det battre med avseende pa deras
arbetssituation? I detta block presenterar vi fragor och svar som handlar om hur
de som slutat har det pa sina nya arbetsplatser. Det ar hér viktigt att aterigen
papeka att vi 1 foreliggande rapport inte har gjort ndgra sambandsanalyser utan
endast avrapporterat vad cheferna sjilva har angett. Notera att jimforelser mellan
verksamhetstyper 1 detta block utgar frdn den verksamhet personen befann sig 1
vid forsta mattillfallet, alltsd den gamla arbetsplatsen.

Avtalade arbetstider och overtid

Vi inleder med att presentera respondenternas nya avtalade arbetstider samt hur
en genomsnittlig arbetsvecka faktiskt ser ut. I Tabell 13 och 14 anges den
avtalade arbetstiden och 1 Figur 10 och 11 visas forekomsten av dvertid (i form
av differensen mellan en genomsnittlig arbetsvecka och den avtalade
arbetstiden). Medelvirdet samt standardavvikelse (i parantes) for samtliga
respondenter uppgick till 3,9 (5,4) timmar 6vertid 1 veckan. Enligt Figuren kan
utldsas att kvinnor tenderade att i hogre grad arbeta Gvertid &n ménnen. Dessutom
var det endast en tredjedel som ansag sig arbeta enligt 6verenskommen tid inom
skola till skillnad mot bade vard/omsorg och teknisk service diar minst halften
uppgav att de arbetade enligt avtalad tid.

Tabell 13. Avtalad arbetstid. Sista raden anger medelvardet samt
standardavvikelse (i parantes) av den avtalade arbetstiden.

30 3,3 0 1,6
34 33 0 1,6
40 94,1 96,4 95,2
45 0 3,6 1,6
Totalt N (%) 34 (100) 28 (100) 62 (100)
Medel (sd) 39,5 (2,0) 40,2 (0,9) 39,8 (1,6)

Tabell 14. Avtalad arbetstid. Sista raden anger medelvardet samt
standardavvikelse (i parantes) av den avtalade arbetstiden.
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Fraga 8: Vilken ar din avtalade arbetstid Vard/ Teknisk
(timmar/vecka)? omsorg service
(uppdelat pa verksamhet) (%) (%)

30 0 0 7.1

34 0 4.8 0

40 94,4 95,2 92,9
45 5,6 0 0
Totalt N (%) 18 (100) 21 (100) 14(100)
Medel (sd) 40,3 (1,2) 39,7 (1,3) 39,3 (2,7)

Genomshittlig arbetstid under en arbetsvecka indelad i kategorierna:
enligt avtalad tid, upptill 5 timmars Overtid eller minst 6 timmars overtid:
(uppdelat pa kén) (%)

Kvinnor 29 4 293

Man 28,6 14,3

0% 25% 50% 75% 100%

E Enligt avtalad tid = Upptill 5 h évertid = Minst 6 h évertid

Figur 10. Medelvérdet samt standardavvikelse (i parantes) for kvinnor uppgick till 4,9
(5,3) timmars snittévertid per vecka och fér mdnnen var motsvarande siffra 2,8 (5,3).
N=62

Genomshittlig arbetstid under en arbetsvecka indelad i kategorierna:
enligt avtalad tid, upptill 5 timmars overtid eller minst 6 timmars Svertid:
(uppdelat pa verksamhet) (%)

Skola 27.9 |
Vard/ 143 28,5 |
omsorg
Teknisk 35,7 143 |
service
0% 5% 50% 75% 100%

B Enligt avtalad tid Upptill 5 h ¢vertid Minst 6 h overtid

Figur 11. Medelvdrdet samt standardavvikelse (i parantes) for respektive
verksamhetskategori: skola 4,2 (5,0), vard/omsorg 4,0 (5,4) och teknisk service 4,2
(7,0) timmars snittévertid per vecka. N=62.
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Det nya arbete jamfort med det gamla

Intressant ar att utreda om de som bytt arbete anser att de gjort ett gott val, d v s
om de uppger att de fatt det bittre pa den nya arbetsplatsen i forhdllande till det
jobbet de ldmnat bakom sig. Kanske upplever de att de hamnat pa ett likvéardigt
arbete eller till och med pa ett simre? Enligt Figur 12 framgar att en allmén
tendens 4r att virdera det nya arbetet hogre dn det gamla och kvinnor verkar 1
ndgot storre utstrackning vara ndjda med bytet 4n ménnen. Undersoks nagra
omrdden specifikt med avseende pad fordndring mellan det tidigare och nuvarande
arbetet framgar att kvinnor generellt viarderar det nya arbetet hogre dn det gamla,
se Figur 13.

Fraga 17: Om du tanker pa ditt nuvarande arbete:
Tycker du att du generellt kommit till ett: (uppdelat pa kén) (%)

Kvinnor 35 57,5
Man 36,1 50
0% 25% 50% 75% 100%

ESamre ©lLikvardigt/Vetej = Battre

Figur 12. N=76

Fraga 18: Hur har dina egna arbetsforhallande forandrats de senaste
tva aren (dvs jamfor ditt gamla arbete med ditt nya arbete) vad gailler:
(Andel som rapporterat Okat i %)

a) Arbetsbelastning

d) Méjlighet att utvecklas och lara
nytt i arbetet

h) Inflytande och kontroll dver det
egna arbetet

HKvinna
Man

[) Lén i forhallande till arbetsinsats

m) Méjligheten till balans mellan
arbete och fritid

n) Tillgang till administrativt stéd

p) Tydlighet i verksamhetsmalen

Figur 13. N=75-76.
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Av Figur 14 framgér att den verksamhetsgrupp som generellt tenderar att virdera
det nya arbetet hogre jaimfort med det tidigare ar personal inom skola.

Fraga 17: Om du tanker pa ditt nuvarande arbete:
Tycker du att du generellt kommit till ett: (uppdelat pa verksamhet) (%)

Skola 25 70 |
Vard/ 40 48 |
omsorg
Teknisk 527 47 4 |
service
0% 25% 50% 75% 100%

ESamre ©Likvardigt/Vetej = Battre

Figur 14. N=64.

Chefer med nya chefsjobb

For att f4 en uppfattning om hur den nya chefsbefattningen skilde sig generellt
frdn den tidigare, 1 avseende pé anstillningsform och antal understillda, stélldes
nagra fragor specifikt inriktat till dem som fortfarande var chefer. Enligt Figur
15, framkommer det att en 6vervildigande majoritet av cheferna erhéllit
tillsvidareanstillning.

Fraga 10: Vilken typ av chefsforordnande har du?

100

EKvinna
Man

Tillsvidare ¥ Skola

100 4 Vard/omsorg

100 - Teknisk service

= Total

5,8

0 20 40 60 80 100

Figur 15. N=48. Resterande chefer har ett tidsbegrdnsat chefsférordnande.
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Fordelningen av antal understéllda redovisas i Tabell 15 och 16, dar framgar att
kvinnor tenderar att ha fler direkt understédllda &n méinnen 1 det nya arbetet. Om
dessa siffror motsvarar en fordndring av antal understillda till f6ljd av bytet av
arbete och 1 sé fall pa vilket sétt visas 1 Figur 16 och 17. En allmén tendens for
bade mén och kvinnor &r att en majoritet har fitt farre antal understéllda i
forhallande till forra chefsjobbet. For kvinnor framstir tendensen tydligare &n for
mannen, vilket kan tolkas som en svag tendens till utjimning av antal
understillda. Ytterligare en tendens verkar vara att de som var chefer inom
teknisk service har fétt fler understillda jamfort med chefer inom de andra
verksamheterna. Dessutom finns en tendens att majoriteten av de som var chefer
inom vard/omsorg har fatt farre understillda an tidigare.

Tabell 15. Antal understallda

Fraga 13: Hur manga

personer ar direkt

understéllda dig? Kvinnor Totalt
(uppdelat pa kén) (%) (%)

0 4,5 5,0 4.8
1-10 22,7 35,0 28,6
11-20 13,6 35,0 23,8
21-30 18,2 15,0 16,7
31-50 36,3 5,0 21,4
Fler an 50 4,5 5,0 4.8
Totalt N (%) 22 (100) 20 (100) 42 (100)

Tabell 16. Antal understallda

Fraga 13: Hur manga

personer ar direkt

understéllda dig? Vard/ Teknisk
(uppdelat pa verksamhet, omsorg service
2009) (%) (%)

0 6,3 0 12,5
1-10 12,5 23,1 50,0
11-20 31,3 23,1 0
21-30 25,0 15,4 12,5
31-50 25,1 30,8 12,5
Fler an 50 0 7,7 12,5
Totalt N (%) 16 (100) 13 (100) 8 (100)

29



ISM-rapport 12

Fraga 14: Hur manga understillda ar det jamfért med varen 2009?
(uppdelat pa kon) (%)
Kvinnor 21,7 26,1
Man 29,2 29,2
0% 25% 50% 75% 100%
m Farre Lika manga Fler

Figur 16. N=47. Observera att alternativet Lika manga inkluderar +/-1person.

Fraga 14: Hur manga understallda ir det jamfort med varen 2009?
(uppdelat pa verksamhet, 2009) (%)
Skola 38,9 167
d/omsorg 71 ‘ 28,6
Kk service 55,6
0% 25% 50% 75% 100%
| Farre Lika manga Fler

Figur 17. N=47. Observera att alternativet Lika manga inkluderar +/-1person.

Chefernas svar pa de 6ppna fragorna i ROR-enkiten

I ROR-enkiten fanns tre Sppna fragor om vad som dr mest stimulerande med att
vara chef, vad som é&r viktigast for att fortsdtta som chef generellt och specifikt i
nuvarande organisation. Dessa svar sammanfattas nedan.

Vad ar mest stimulerande med att vara chef?

De 0ppna svaren pa fragan kan sammanfattas som ”Att kunna ta ett stort ansvar
for verksamheten, utvecklingen och medarbetarna”. Chefsrollen ger formell
makt, mandat och dverblick, vilket 1 sig beskrevs som stimulerande och
utvecklande, men fram for allt for att det gav en paverkansmojlighet att utveckla
en verksamhet. Tva tydliga drivkrafter i utvecklingen var att den skulle vara till
gagn for brukare (att utveckla och forbéttra for brukarna) men ocksa att man
stimulerades av att leda andra och se medarbetare véxa i sina roller.
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Vad ar viktigast for att du skall fortsatta arbeta som chef
(oavsett arbetsgivare)?

De Oppna svaren pa frigan kan sammanfattas som Att ha goda forutséittningar,
kunna utveckla och gora nytta, att det dr kul samt ger 16n for modan”. Som
forutsattningar namndes bibehéllen egen hélsa och mojlighet till balans mellan
arbete och fritid. Stodresurser for att avlasta det administrativa arbetet men dven
stod fran stabsfunktioner, kollegor och egen chef lyftes ocksé fram. Att ha
chefens och medarbetarnas fortroende och tillit sdgs ocksd som en forutséttning,
men ocksa att det ur ett verksamhetsperspektiv fanns mojlighet till balans mellan
krav och resurser. I linje med det som beskrevs om vad som stimulerade med att
vara chef, uttrycktes vikten av att gora nytta och kunna utveckla, men inte bara
for verksamhet och medarbetare. Uppdraget skulle ocksd ge mojlighet till
l6neutveckling men dven egen personlig utveckling och vara roligt.

Vad ar viktigast for att du skall fortsatta arbeta som chef i den
har organisationen?

De Oppna svaren pa frigan kan sammanfattas som “’Individuell utveckling och
tillfredsstéllelse med tydligt uppdrag, mandat och stod”. Den individuella
utvecklingen rorde den personliga drivkraften att vara i rérelse och fordndring
och tillfredsstéllelsen 1 att gora ett bra jobb, men ocksd mgjligheten till en god
karridr- och 16neutveckling. Vikten av ha ett tydligt uppdrag och mandat, rorde
dels behov av att verksamhetens uppdrag och mal blev tydliggjorda, men ocksé
att sjdlva ledningsstrukturen och rollférdelningen blev tydligare. Det ansdgs dven
viktigt att fa en béttre egen chef och bra administrativt stod som kunde avlasta
den egna arbetsbelastningen.
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De som valt att stanna pa sina
chefspositioner

I foreliggande studie intresserade vi oss inte bara for de chefer som slutat utan vi
ville ocksé veta mer om de som faktiskt valt eller kanske ként sig tvungna att
stanna pa sina ursprungliga chefspositioner under de senaste tva aren. Detta
block handlar om denna grupp chefer. Data for dessa chefer har vi himtat fran
CHEFi10S-projektets andra datainsamling som genomfordes 2011 med hjilp av
en postenkit. Kriteriet for att ingd i vara analyser var att man svarat pa denna
enkit och att man dessutom var mélgrupp for den forsta datainsamlingen i
CHEFiOS, det vill sdga att man arbetat for sin nuvarande arbetsgivare under de
senaste tvd dren. Man behdvde dock inte ha svarat pa den forsta enkéten. Det
resulterade 1 att enkédtdata frdn 388 chefer kunde anvéndas for analyserna som
presenteras i detta avsnitt. Det dr aterigen viktigt att poéngtera att vi i rapporten
inte har gjort ndgra sambandsanalyser utan endast avrapporterat vad cheferna
sjdlva har angett. Fordelningen mellan mén och kvinnor samt férdelning mellan
verksamheter for denna grupp redovisas 1 Figur 18.

Férdelningar av de som stannat sedan 2009 (%)
71,9

EKvinna

Man
36,9 B Skola
-\
397 Vard/omsorg
Teknisk service
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figur 18. N=388. Ovrig verksamhet presenteras ej i figuren.

Framtid pa nuvarande arbetsplats och inom chefsyrket
Det var centralt att ta reda pad om beslutet att stanna upplevdes vara sjilvvalt eller
patvingat darfor fragade vi om nuvarande arbetsplats var den man ocksa ville ha 1
framtiden, se Figur 19, och om yrket man hade idag var det 6nskade for
framtiden, se Figur 20. Det visade sig att mén och kvinnor svarade likartat pa
dessa fradgor; drygt en tredjedel 6nskade i framtiden byta arbetsplats medan en
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mindre andel ungefir en femtedel 6nskade byta yrke. Med avseende pa
verksamhet uppkom det vissa skillnader mellan grupperna; chefer inom skola
uppgav att de i storre utstrickning énskade byta arbetsplats i framtiden &n vad
respondenterna inom vard och omsorg gjorde. Med nuvarande yrke var chefer
inom de olika verksamheterna ungefir lika ndjda.:

Fraga 229: Den arbetsplats du har idag, ar det den arbetsplats du
onskar ha i framtiden?

65,4

64,8
B Kvinna

Man
69,6
Andel Ja " Skola
®Vard/omsorg
I 64,4 Teknisk service

" Total

65,3

0 20 40 60 80

Figur 19. N=380.

Fraga 230: Det yrke du har idag, ar det yrket du onskar ha i framtiden?

82,5
79,4
EKvinna
Man
82,5
Andel Ja B Skola
78,7 ®Vard/omsorg
81,9 Teknisk service
= Total
81,6
0 20 40 60 80 100

Figur 20. N=376.

Vi var ocksa intresserade av hur man sdg pé sin framtid som chef och da oavsett
arbetsgivare. Tabell 17 och 18 redovisar fordelningar av svaren pa denna fraga.
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Fler kvinnor d4n mén sade sig vilja fortsdtta med samma typ av chefstjanst. Fler
mén dn kvinnor uppgav sig vara intresserade av en hogre chefstjanst. Jamfort
med andra verksamheter fanns en tendens att chefer inom teknisk service i storre
utstrackning vill sluta.

Tabell 17.
Kvinnor
(%)

Vill helst sluta som chef 4,9 7,4 5,6
Vill i ngrt sett fortsatta med samma typ av 625 50.9 59.2
chefstjanst
Ar intresserad av att skaffa mig en lagre chefstjanst 4 1,9 ,8
Ar intrf-:_'_sserad av att skaffa mig en hogre 13,9 231 16,5
chefstjanst
Onskar skaffa mig en specialisttjanst 8,2 5,6 7,5
Vet gj 10,1 11,1 10,4
Totalt N (%) 267 (100) 108 (100) 375 (100)
Tabell 18.
Fraga: Hur ser du pa din framtid som chef Vard/ Teknisk
(oavsett arbetsgivare)? (uppdelat pa omsorg service

(%) (%)
Vill helst sluta som chef 3,7 4,0 12,3
Vill i stort sett fortsatta med samma typ av
chefstjanst 64,4 56,0 50,7
Ar intresserad av att skaffa mig en lagre chefstjanst 0 7 2,7
Ar mtrg_sserad av att skaffa mig en hogre 13,3 18,7 205
chefstjanst
Onskar skaffa mig en specialisttjanst 7,4 10,0 4,1
Vet gj 11,1 10,7 9,6
Totalt N (%) 135 (100) 150 (100) 73 (100)

Planer pa att sluta

Vi ville ocksé undersdka hur vanligt forekommande det var bland dessa chefer,
som alltsa stannat pé sina chefspositioner, att soka nytt arbete och hur vanligt det
var att man faktiskt hade tankar pa att sdga upp sig. Resultaten pekar pa att det
finns skillnader mellan mén och kvinnor och verksamheter pa denna punkt. Av
Figur 21 framgar att mén i1 ndgot storre utstrdckning dn kvinnor hade sokt nytt
jobb under det gangna aret. Trots detta ansag sig generellt sett mén och kvinnor
vara lika aktiva i sitt arbetssokande, se Figur 21. En annan svag tendens var att
man inom teknisk service ansag sig vara nagot mer aktiv 1 sitt jobbsokande dn
inom de andra verksamheterna, se Figur 22. Dessutom var det fler inom just
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teknisk service som uppgav att de under det senaste dret sokt ett annat arbete, se

Figur 21.

Fraga: Har du under det senaste aret sokt annat arbete?

221
294
B Kvinna
Man
22,6
Andel Ja W Skola
2
229 ®\V/ard/omsorg
32,4 Teknisk service
H Total
24,1
0 5 10 15 20 25 30 35
Figur 21. N=381.
Fraga: Jag séker aktivt efter andra jobb? (%)
111
1M1
B Kvinna
Man
Andel "Stammer helt" 10,4 = Skola
eller "Stammer” 105
= B Vard/omsorg
13 Teknisk service
B Total
1M1
0 15 20

Figur 22. N=378.

For att undersdka om cheferna hade tankar pa att sdga upp sig fragade vi dem om
de utifall arbetsmarknadsléget till4t skulle avsluta sin nuvarande anstéllning.
Ungefdr 15 % av badde minnen och kvinnorna uppgav att sa var fallet, se Figur
23. Pé fragan om man kinde for att sdga upp sig fran sin nuvarande anstillning,
var det nagot fler kvinnor 4n man som kédnde for detta, se Figur 24. Med
avseende pd verksamhet fanns det en svag tendens att chefer inom teknisk
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service i storre utstrackning kénde for att sdga upp sig én chefer fran bade skola

och vard/omsorg.

anstallning?

15,3
14,7
Andel "Stammer helt" 16,3
eller "Stammer" 14.6
17,6
151

o
a
—_—
o
—
a

20

Fraga: Om arbetsmarknadslaget tillat, skulle jag avsluta min nuvarande

EKvinna
Man
® Skola
®Vard/omsorg
Teknisk service

= Total

Figur 23. N=376.

Fraga: Jag kanner for att sdga upp mig fran min nuvarande
anstallning?

16,6

Andel "Stammer helt"

eller "Stammer" 15,7

17,6

o
a
—_—
o
—
a

20

EKvinna
Man
® Skola
®Vard/omsorg
Teknisk service

= Total

Figur 24. N=380.
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Jamforelser mellan ”slutarna” och
”stannarna” vid CHEFiOS-projektets forsta
insamling, 2009

I foreliggande avsnitt tittar vi pa enkétdata frain CHEFiOS-projektets forsta
insamling, 2009. Vi dtergér alltsa till att studera alla som deltog 1 CHEFiOS
forsta insamling, 2009, och gor nagra jaimforelser mellan gruppen som senare
lamnade sin davarande arbetsplats med de som valde att stanna kvar. Det beror
alltsa 122 ’slutare” och 415 ”stannare”, se inledningen av avsnittet Vilka har
slutat. Det dr hdr viktigt att podngtera att vi inte har statistiskt sdkerstillt nagra
gruppskillnader utan endast avrapporterat vad cheferna sjdlva har angett. [ Tabell
19-20 redovisas hur lange slutarna hade arbetat for sin arbetsgivare 2009 och i
Tabell 21-22 redovisas motsvarande siffror for stannarna. Hér framgér att
slutarna generellt tenderade att ha jobbat kortare tid for sin ddvarande
arbetsgivare.

Tabell 19. ”Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Hur ldnge har du arbetat for din

nuvarande arbetsgivare? Kvinnor

(uppdelat pa koén)

<1ar 6,3 3,6 5,0
1ar 9,4 3,6 6,7
2ar 7,8 5,4 6,7
3-5ar 20,3 16,1 18,3
6-10 ar 20,3 21,4 20,8
11-20 ar 234 30,4 26,7
21-30 ar 6,3 8,9 7,5
> 30 ar 6,3 10,7 8,3
Totalt N (%) 64 (100) 56(100) 120 (100)
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Tabell 20. ”Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Hur ldnge har du arbetat for din Vard/ Teknisk
nuvarande arbetsgivare? omsorg service
(uppdelat pa verksamhet) (%) (%)
<1ar 6,7 5,4 42
1ar 11,1 5,4 4,2
2ar 11,1 2,7 8,3
3-5ar 15,6 16,2 29,2
6-10 ar 24,4 18,9 8,3
11-20 ar 17,8 37,8 25,0
21-30 ar 6,7 5,4 8,3
> 30 ar 6,7 8,1 12,5
Totalt N (%) 45 (100) 37 (100) 24(100)

Tabell 21. ”Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Hur ldnge har du arbetat for din

nuvarande arbetsgivare? Kvinnor

(uppdelat pa kén) (%)

<1ar 3,1 24 2,9
1ar 5,9 7,2 6,3
2ar 5,2 7,2 5,8
3-5ar 11,1 7,2 10,0
6-10 ar 24,0 25,6 24,5
11-20 ar 20,6 16,0 19,2
21-30 ar 19,9 17,6 19,2
> 30 ar 10,1 16,8 12,1
Totalt N (%) 287 (100) 125 (100) 412 (100)

Tabell 22. ”Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Hur ldnge har du arbetat for din Vard/ Teknisk
nuvarande arbetsgivare? omsorg service
(uppdelat pa verksamhet) (%) (%)
<ftar 43 2,1 2,3
1ar 49 6,9 8,1
2ar 7,4 2,8 8,1
3-5ar 14,2 6,2 9,3
6-10 ar 27,2 234 22,1
11-20 ar 21,0 15,2 18,6
21-30 ar 14,8 28,3 11,6
> 30 ar 6,2 15,2 19,8
Totalt N (%) 162 (100) 145 (100) 86(100)
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Framtid pa arbetsplatsen och inom chefsyrket

I foregdende avsnitt belyste vi fragor sésom om de som valt att stanna ansag att
de valt rétt yrke och arbetsplats samt hur de sag pé sin framtid som chef. Vi
undersokte ocksa om de sokte annat arbete. [ foljande batteri av figurer (25-36)
jamfor vi hur deltagarna i CHEFiOS-projektets forsta insamling dé sag pa dessa
frigor, med avseende pd om de sedan ldmnade sitt jobb eller stannade kvar. |
Figurer 25-28 framgar att stannarna bide uppgav att de var pa den arbetsplats de
onskade 1 framtiden och att de i mindre grad dvervigt att byta arbetsplats jamfort
med slutarna. Médnnen uppgav jaimfort med kvinnorna, i bada grupperna, i storre
utstrackning att de var ndjda med sin nuvarande arbetsplats och de 1 ndgot mindre
utstrdckning sade sig allvarligt 6verviga att byta arbetsplats.

Fraga: Den arbetsplats du har idag, adr det den arbetsplats du 6nskar ha
i framtiden?
53,1
59,6
B Kvinna
Man
51,
Andel Ja " Skola
51,6 ®Vard/omsorg
62,5 Teknisk service
" Total
56
0 20 40 60 80 100

Figur 25. N=116. "Slutarna” vid CHEFiOS (2009)
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Fraga: Den arbetsplats du har idag, dr det den arbetsplats du 6nskar ha

i framtiden?
66,5
76,6
EKvinna
Man
Andel Ja o2 " Skola
68.8 ®Vard/omsorg
72,9 Teknisk service

® Total

69,7

0 20 40 60 80 100

Figur 26. N=399. "Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Har du under det senaste aret allvarligt overvagt att byta
arbetsplats?

EKvinna
Man
HSkola

Andel Ja
®Vard/omsorg

Teknisk service

H Total

0 20 40 60 80 100

Figur 27. N=119. "Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)
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Fraga: Har du under det senaste aret allvarligt overvagt att byta
arbetsplats ?

38,2
35,5
EKvinna
Man
Andel Ja oo # Skola
36,6 ®Vard/omsorg
36,5 Teknisk service
® Total
37,3
0 20 40 60 80 100

Figur 28. N=407. Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Da det gillde nuvarande yrke uppgav en storre andel av stannarna jamfort med
slutarna att de hade det yrke de dven onskade ha i framtiden, se Figur 29-30.
Bland slutarna fanns en tendens att en storre andel kvinnor var ndjda med sitt
yrke, medan det bland stannarna fanns en svag tendens for det motsatta
forhéllandet. Generellt verkar det vara en storre andel som dr ndjda med sitt
yrkesval inom teknisk service for badde de som slutat och de som valt att stanna.
Bland slutarna pekar Figur 29 p4 att skillnaden mellan verksamheterna verkar
vara ganska stor, dir cheferna inom teknisk service dr allra ngjdast foljt av skola
pa andra plats och vird/omsorg pa sista plats.
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Fraga: Det yrke du har idag, dr det det yrke du onskar ha i framtiden?

73,4
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EVard/omsorg
I 83,3 Teknisk service
H Total
68,4
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Figur 29. N=117. "Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Det yrke du har idag, ar det det yrke du onskar ha i framtiden?

83,3
88,7
EKvinna
Man
81,5
Andel Ja " Skola
85,1 ®Vard/omsorg
89,5 Teknisk service
= Total
84.9
0 20 40 60 80 100

Figur 30. N=405. Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Planer pa att sluta

Niéstan en tredjedel av slutarna hade allvarligt Gvervigt att sluta som chef vid
forsta mitningen, medan endast drygt en femtedel av stannarna hade gjort det, se
Figur 31-32. Av figurerna framgar ocksa att kvinnor 1 storre utstrdckning 4n mén
bland stannarna hade 6vervégt detta alternativ medan det bland slutarna inte gick
att skonja ndgon mérkbar skillnad mellan konen.
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Fraga: Har du under det senaste aret allvarligt overvagt att sluta som
chef ?
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H Total

32,2
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Figur 31. N=118. "Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Fraga: Har du under det senaste aret allvarligt 6vervagt att sluta som
chef ?

EKvinna
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Teknisk service

= Total
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Figur 32. N=407. Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Dubbelt sa stor andel av cheferna inom slutarna jaimfort med stannarna uppgav (i
CHEFi0S-projektets forsta métning) att de hade sokt annat arbete under det
senaste aret, se Figur 33-34. Inom denna grupp slutare tycks kvinnorna vara
overrepresenterade jamfort med ménnen. Det tycks ocksé finnas en tendens att
chefer inom skola och vard/omsorg star for den storsta andel som har sokt nytt
jobb bade bland slutarna och stannarna. Foljaktligen uppger en mindre andel
inom teknisk service att de sokt nytt arbete.
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Fraga: Har du under det senaste aret sokt annat arbete?

46,9
EKvinna
Man
46,7
Andel Ja W Skola
44,1 EVard/omsorg

Teknisk service

B Total
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Figur 33. N=117. "Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)
Fraga: Har du under det senaste aret sokt annat arbete?
20,8
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" Total
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Figur 34. N=407. "Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)

Karriarplaner

P& frigan om man hade 6vervégt att avancera i chefsposition var det en betydligt
storre andel, néstan dubbelt sa stor, av slutarna som hade gjort detta, se Figur 35-
36. For bada gruppers chefer verkade mén 1 storre utstrickning dvervégt att
avancera. Vért att notera dr att 6ver hilften av slutarna inom vard/omsorg uppgav
att de funderade pa detta.
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Fraga: Har du under det senaste aret overvagt att avancera i
chefsposition?

®Kvinna
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Andel Ja " Skola
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Teknisk service
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Figur 35. N=119. "Slutarna” vid CHEFiOS T1 (2009)
Fraga: Har du under det senaste aret overvagt att avancera i
chefsposition ?
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Figur 36. N=405. Stannarna” vid CHEFiOS T1 (2009)
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Foreliggande rapport hade for avsikt att presentera explorativa resultat fran
enkétdata i projektet. Vi har inte gjort ndgra djupare analyser pa data, men har
presenterat deskriptiv statistik kring rorlighet bland chefer i kommunal sektor. I
denna avslutande diskussion vill vi belysa négra av de intressanta resultat som
framkommer och vécka en del fragor, vilka vi hoppas kunna besvara med
kommande forskning.

Rorligheten

Forst och framst kan vi konstatera i rapporten att det 4r 23 % av deltagarna i var
undersdkning som slutat 1 sin tjdnst under de tva &r som forlopt mellan
datainsamlingarna. Var reflektion dr att detta &r en relativt stor andel pé en sé
kort tid, men det reser ocksé en del fragor. For det forsta, det dr av vikt att
diskutera hur stor andel som rimligtvis bor sluta i sin anstédllning under en tvéa-
arsperiod. Om siffran motsvarar detta dr det inte att betrakta som hogt. For det
andra dr det en viktig frdga att vidare undersoka hur denna siffra stér sig i
forhéllande till andra sektorer pa arbetsmarknaden. En tidigare studie inom hélso-
och sjukvard visade pé en rorlighet pd 40 % under en fyraarsperiod. D4 var inte
den externa rorligheten (dvs de som gétt i pension eller till annan arbetsgivare)
inkluderade (Skagert et al. 2012). Det dr inte omojligt att det 4r ndgot hogre
omsattning pa chefer dn andra medarbetare och i sa fall skulle siffran inte vara
anmarkningsvart hog. Av de f studier som finns kring chefers rorlighet visar pa
att rorlighet pa hogre chefsnivaer paverkar rorlighet nerét i organisationen
(Castle 2005).

Av materialet framgér det att de flesta cheferna ar kvar i offentlig sektor

(ca 80 %) och som chef (ca 60 %). Det finns dock en hel del personer som har
slutat som chef och har mérks en skillnad mellan mén och kvinnor (se nedan). En
av de viktigaste fragorna i projektet dr varfor chefer slutar och denna fraga ar
mangfacetterad. Vi kan konstatera att de allra flesta cheferna i var datainsamling
uppger att de har slutat pa eget initiativ, endast 14 % uppgav att de blev varslade
eller omplacerade. Bakom denna siffra doljer sig troligtvis en viss variation, dér
en del slutat pd eget initiativ, dir en del kanske inte vill uppge ndgot annat, men
det finns troligen en hel del chefer dér det dr en process att sluta. Det kan
innebéra att man inledningsvis inte har haft intentionen att sluta, men dir man
kommit fram till att detta dr det bésta efter samsprdk med arbetsgivaren. Exakt
hur sddana processer ser ut dr en viktig fraga att studera framgent.
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Chefer som slutat

Pé ett 6vergripande plan kan vi konstatera att det finns nagra iakttagelser som
kan antyda nagra tendenser i resultaten. Aven om de skillnader som finns inte ar
statistiskt sékerstéllda bildar de sammantaget en del tendenser som &r vérda att
undersoka vidare. Vi kan exempelvis konstatera att det verkar finnas en del
organisatoriska forklaringar till att chefer slutar och det finns dven antydan till
skillnader mellan méns och kvinnors rorlighetsmonster. Det finns skillnader
mellan verksamheter vart cheferna tar vigen nir de slutar. Det dr vanligare att
chefer 1 vrd/omsorg och skola bytt arbetsgivare men till en liknande
chefsposition i1 en annan kommun medan chefer i teknisk service oftare gar till
annan tjanst dn en chefstjénst.

Det finns nigra intressanta faktorer att belysa for de chefer som slutat. Vi kan
konstatera att en stor andel av dem som slutat uppger organisatoriska faktorer
som drivande till att man ville sluta. Har finns det en del konsskillnader, vilka
diskuteras nedan, men Gvergripande kan vi konstatera att de vanligaste orsakerna
till att man vill sluta omfattar fragor som bristande forutséttningar att gora ett bra
jobb, bristande balans mellan mal och resurser, for hoga krav, foérdndringar och
att arbetet inte var stimulerande (se ocksa tabell 3). Svaren antyder att det bland
de chefer som slutar finns en frustration och missndjdhet med de forutsattningar
man har att verka som chef. Vi kan inte dra nagra exakta slutsatser av dessa data,
men det dr onekligen en fraga vi behdver prioritera 1 framtida forskning — vilka
orsakerna dr. De kvalitativa svaren vid de 6ppna fragorna fortydligar vad man
syftar pa gillande bristande organisatoriska forutséittningar, men ger ocksa en
gemensam bild av vad som stimulerar att vara chef; mgjligheten att paverka och
utveckla. Det som paverkar den fortsatta motivationen beskrivs mer i termer av
individuella utvecklingsmojligheter och stod.

Skal till att soka nytt arbete och hur blev det?

I studien framkom att hilften av de som slutat, gjorde det pa eget initiativ och de
vanligaste orsakerna till att man sokt sig till sitt nya arbete uppgavs besta av nya
utmaningar och nya arbetsuppgifter samt mojlighet att utvecklas.

En majoritet av alla som fatt nytt arbete ansag att de generellt kommit till ett
bittre arbete medan endast ett fatal tyckte de kommit till ett sdmre arbete.
Visserligen leder ofta ett aktivt val till en tendens att virdera ens val positivt for
att skydda sig mot negativa kénslor, s.k. kognitiv dissonans, vilket kan ha en viss
betydelse for dessa utsagor. Dessutom kan man anta att det rader en viss
smekmanadseffekt, som kanske inte skulle kvarsta vid ett senare mattillfalle
(Boswell, Shipp, Payne & Culbertson 2009). Sammantaget tyder dock resultaten
pa att de som bytt till en ny arbetsplats var ganska néjda med beslutet.
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Kon och konade verksamheter

Arbetsmarknaden 1 Sverige och den kommunala sektorn i synnerhet dr mycket
kraftigt konssegregerad. S& dven 1 var studie dven om det pa chefsniva inte ar lika
tydligt konssegregerat som bland medarbetarna. Men resultaten av analyserna av
vilka som slutar tyder pa att &ven pa chefssidan kan kommunala forvaltningar bli
an mer konssegregerade dn vad de dr idag dé fler méin &n kvinnor vill sluta och
har slutat. Det dr ocksa fler i tekniska verksamheter som vill sluta som chef én i
de andra verksamheterna. En orsak kan vara vilka alternativa karridrvigar som
star till buds. Detta édr en fraga som bor undersokas vidare.

Tidigare studier har visat att det finns systematiska skillnader i organisatoriska
forutsattningar och arbetsforhédllanden for chefer mellan tekniska verksamheter &
ena sidan och vard, skola, omsorgsverksamheter & den andra. Det tycks finnas
olika rationaliteter, logiker och makt- och handlingsstrukturer i mans- och
kvinnodominerade eller feminint och manligt praglade verksamheter som inte
kan forklaras med individens kon (Bjork, Kankkunen & Bejerot 2011;
Kankkunen 2009; Moss Kanter 1977). De mén som finns i de kvinnodominerade
verksamheterna tycks paverkas pa likartat sitt som kvinnorna.

Hela Chefios projektet och darmed &dven Rorlighetsprojektet, dr utformade for att
kunna gora jamforelser mellan verksamheter som har olika konsférdelning och
samtidigt jamfora kvinnor och méan da vi har bade manliga och kvinnliga chefer i
alla verksamheter. Vi har valt att jimfora tekniska verksamheter med skola
(inkluderande bade forskola, grundskola och gymnasium) och med vard och
omsorg som inkluderar badde dldreomsorg och funktionshinder. I denna rapport
har vi genomgéende jamfort bade verksamheterna och kvinnor och mén. Det dr
inte alldeles enkelt att se monstren utan att géra fordjupade analyser. Men det
tycks vara sa att 4ven i denna studie om rorlighet och karridrmonster finns
skillnader mellan verksamheterna i hogre grad dn mellan kvinnor och mén, det
géller sérskilt i frigor som har med organisatoriska strukturer att gora, dvs vart
man tar vagen nir man slutar. Ett exempel ér att 1 de tekniska verksamheterna
finns fler som antingen blir chef pa hogre niva men ocksd som ldmnar
chefsjobbet for en annan funktion i samma forvaltning. Intervjuuppgifter tyder pa
att det finns expertfunktioner som &r attraktiva. Det tycks alltsa finnas fler
karridrvagar i de tekniska verksamheterna. Samma monster ser vi i
konsjamforelserna ocksd men skillnaderna hir ar inte lika stora som mellan
verksamheter. Vi far alltsa stod for teorin om att mojlighetsstrukturerna ar battre i
mansdominerade verksamheter 4n 1 kvinnodominerade (Moss Kanter 1977) men
behover undersokas i1 fordjupade analyser.

En annan strukturell fraga handlar om hur manga medarbetare man har som chef.

Haér vet vi att skillnaderna mellan verksamheter &r mycket stora med ca hilften sa
ménga understéllda i genomsnitt i de tekniska jaimfort med de dvriga
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verksamheterna. Av denna studie tycks det dock ske en viss utjamning, chefer i
tekniska verksamheter har fatt ndgot fler och chefer i vard och omsorg har fatt
ndgot farre understéllda jamfort med vad man hade i det forra jobbet. Det kan
ocksa vara si att vissa chefer bytt jobb for att fa farre understéllda och ddrmed en
rimligare arbetssituation (se 4ven Wallin, Pousette & Dellve, kommande). Likasa
ser vi att kvinnorna oftare arbetar overtid &n mannen. Sarskilt vanligt med
mycket dvertid ser vi bland cheferna 1 skolan.

Nar det giller skilen till att 1imna ett chefsarbete dr det mycket stora skillnader
mellan kvinnor och mén i vad man anger vad som var avgorande for att man
slutade. Bland kvinnorna var det mer dn hilften som uppgav bristande
organisatoriska forutsattningar medan var fjarde man uppgav detta. I
verksamhetsjamforelserna ser vi att detta skal dr det vanligaste i alla tre
verksamhetstyperna men i de tekniska ér det &ven manga som uppger bristande
styrning fran 6verordnade och i vard och omsorg &r det vanligt att man uppger
for hog arbetsbelastning. I denna fraga finns det bade tydliga konsskillnader och
verksamhetsskillnader.

Det tycks finnas skillnader mellan kvinnor och mén 1 karridarmonster. Fler méin én
kvinnor svarar att de sedan ldnge har haft en plan for att géra chefskarriéir medan
fler kvinnor 4n mén har bytt jobb som ett led 1 en karridrplan. Hér tycks finnas
en fordndring over tid. En intressant fraga att undersoka vidare dr om kvinnor har
blivit alltmer mélinriktade i sin karridrplanering.

Det finns dock ingen skillnad i andelar av kvinnor och min som svarar att ’det
bara blev s&” pa fragan om varfor de dr chefer, men hir finns det stora
verksamhetsskillnader. I skolan dr det en anmérkningsvért hog andel som uppger
denna orsak till att de dr chefer. Detta svar tyder péa att vara rektor idag kanske av
manga betraktas som en plikt” under ndgra ar och inte som ett attraktivt jobb i
en chefskarridar som man medvetet stravar efter. Detta pekar pa en stor utmaning
for rekrytering av motiverade personer att vilja ha ett chefsjobb i skolan.
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Sammantaget kan vi av dessa deskriptiva analyser konstatera att rorligheten ar
hog, ndstan var fjarde chef har slutat efter tva ar. Merparten av dessa har sjilva
aktivt valt att sluta eller byta jobb. Rorligheten sker framforallt till annat arbete
inom offentlig sektor. Analyserna tyder pé att skélen till att man lamnar ett
chefsjobb framforallt handlar om ett missndje med de organisatoriska
forutsittningarna. Vi ser ocksé att det finns stora variationer i rorlighet och
karridrmonster mellan olika kommunala verksamheter men ocksd mellan kvinnor
och mén. Av denna relativt begriansade studie kan vi ana en risk for att &ven om
kvinnor 1 hogre grad 4n mén har en malmedveten plan 1 sin chefskarridr, hamnar
flertalet av dem nér de byter jobb 1 en chefsposition pad samma niva som de hade
innan. Bytet har lett till en ny arbetsgivare, nya medarbetare men samma
formella befogenheter och status. Fér mdnnen handlar det oftast om att bytet
antingen leder till en hogre chefsposition eller att man lamnar chefsjobbet helt,
kanske till formén for en expertfunktion istéllet. Detta monster ser vi dven nir vi
jamfor verksamheter. Det dr i1 de tekniska verksamheterna som rorligheten ocksa
ofta leder till en hogre chefsposition eller till en annan funktion dn chef. Denna
typ av fordndring borde innebéra storre chans till utveckling, nya utmaningar och
nya arbetsuppgifter vilket dr det som bade mén och kvinnor i alla verksamheter
onskar nir de byter jobb. Slutligen kan vi ndmna att cheferna i denna studie som
bytt jobb, det giller framforallt inom skolan, tycker att de fatt en béttre
arbetssituation én de hade 1 sitt tidigare chefsjobb. Rorligheten kan dérfor tédnkas
gynna de individer som byter jobb. Fragan dr om denna hoga rorlighet ér bra for
berdrda organisationer.

Resultaten i denna rapport dr framforallt deskriptiva. For att dra slutsatser och fa

stod for olika tolkningar som antyds hér s& behover vi gora fordjupade analyser
av olika fragestéllningar, vilket ocksd ar avsikten med projektet.
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REFERENSER TILL ENKATFRAGOR

Den enkdt vi anvént i projektet omfattar dels nykonstruerade frigor, dels
etablerade fragor. Vid eventuell anvdndning av fragorna i kommande studier, var
god ange killan enligt nedan. Se dven bifogad enkét for fragor.

Fraga | Kortnamn Referens/kélla

1-4 Bakgrundsfragor

5 Om orsak att ldmna | Stengard m fl (2013). Chefers rorlighet i offentlig

tidigare arbete sektor - Teknisk rapport. ISM rapport nr 12
6 Faktorer av Stengérd m 1 (2013). Chefers rorlighet 1 offentlig
betydelse for att sektor - Teknisk rapport. ISM rapport nr 12.
byta jobb Nykonstruerade fragor baserade pé index i
Gothenburg Manager Stress Inventory (GMSI)
7-15 Bakgrundsfragor
16 Faktorer av Stengérd m 1 (2013). Chefers rorlighet 1 offentlig
betydelse for att sektor - Teknisk rapport. ISM rapport nr 12.
sOka nytt arbete Nykonstruerade fragor baserade pé index i
Gothenburg Manager Stress Inventory (GMSI):
17 Generell beddmning | Stengard m fl (2013). Chefers rorlighet 1 offentlig
av det nya arbetet sektor - Teknisk rapport. ISM rapport nr 12.
18 Forandrade Bejerot E, Hirenstam A. Styrsystem, effektivitet
arbetsforhallanden och arbetsvillkor. Akademikers syn pa
organisationsforandringar. Undersokningsrapport
1993:27. Arbetsmiljoinstititutet, Solna

19 No6jd med resultatet | Harenstam A. (1989). Prison Personnel - Working
Conditions, Stress and Health. A study of 2000
Swedish Prison Staff. Doctoral thesis. Department
of Stress Research, Karolinska Institutet,
Stockholm.

20 Organizational Allen, N.J., & Meyer, J.P. (1990). The

commitment measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the
organization. Journal of Occupational Psychology,
63, 1-18.

21 Inlasningsfragor Aronsson, G., & Goransson, S. (1999). Permanent
employment but not in the preferred occupation:
Psychological and medical aspects, research
implications. Journal of Occupational Health
Psychology, 4(2), 152-163.

22 Employability Berntson, E. (2008). Employability perceptions:
Nature, determinants and implications for health
and well-being. (Doctoral thesis) , Department of
Psychology, Stockholm University

23 Stress energiskalan | Kjellberg A, Iwanowski A. Stress/energi
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Denna enkditundersokning ingar som en del i ett
omfattande forskningsprojektkallat CHEFiOS-projektet
som genomfors under fyra ars tid. Projektet syftar till att
identi. era organisatoriska forutsattningar som majliggor
funktionelltchefskap inom kommunalforvaltning.
Fragandr: Hurskallenorganisationseutsomskapar
goda forutsdttningar for att arbeta som chef? Ettnytt
omrdidesomtillkommit handlaromvarforchefer
stannar i eller ldmnar en organisation.

Projektet vander sig till ca 1000 chefer inom Vistra
Gotalandsregionen (VGR). Den forsta enkdtomgangen
genomfordes under varen 2009 (Generella resultat fran
den forsta omgangen .nns presenterade pd www.av.gu.se/
pagaende_fou-projekt/che. os/informationsmaterial/).

Du far denna enkat da vi fatt uppgifter om att du sedan
forra enkdtomgangen pa ett eller annat séitt har ldmnat
dintidigare chefsposition. Dudeltaristudiengenom
att besvara enkdten. Enkéten innehaller fragor om
anledningar till att du limnat ditt tidigare arbete,
dinnuvarande sysselsittning samt hilsa. Det dr ett
forskningsomréade dér det saknas kunskap. Dina svar
dr darfor sarskilt vardefulla for att viska kunna dra
tillforlitliga slutsatser.

Det .nns fragor i enkéten dar vi ar intresserade av att
vetahurdetédridagirelationtillhur detvarnarvi
skickade utdenforraenkdteniapril2009. Omduinte
besvarade enkéten 2009 kan du svara pa hur det dridag.

All data som insamlas kommer att behandlas
konfidentiellt och de returnerade ifyllda enkaterna
kommer attbearbetas av forskare. Resultaten kommer
attsammanstéllas sd att det d&r oméjligt att urskilja hur
ndgon enskild individ har svarat.

Enkitstudien kommer att bidra med information

for berorda kommuner om hur det kommer sig att
chefer véljer attldmna sina uppdrag samt var de tar
vagen och hur de bedémer sin arbetssituation och

hélsa efter det. Kunskapen skasammanstillas sd att
den kan anvindas for att utveckla organisationen i
kommunala verksamheter och forbittra mojligheterna

attskapagodaarbetsvillkor bddefor chefer och anstéllda.

Observera att resultat fran speci.ka forvaltningar inte
redovisas o/entligt.

Deltagande i undersokningen dr helt frivilligt och du
kanndrsomhelstochutansdrskildforklaringavbryta
ditt deltagande. Enklaste séttet att avbryta deltagandet
drattinte besvara denna enkét. Om du inte vill delta
behover du inte gora ndgonting, men om du returnerar
ditticke besvarade frageformuldr vet vi sdkert att du inte
vill delta.

Genomattbesvaraochskickainhelaellerdelar
avfrageformuliret samtycker du till att deltai
enkdtstudien sombeskrivs ovan. Obesvarade men
inskickade formulér, liksom att vdlja attavsta att skicka
innagotformulér, tolkas somatt duinte har gett sitt
samtycke.

Omduvilldeltasilaggfrageformuldretidetbifogade
anonyma svarskuvertet, klistraigen och posta detinom3
veckor.

Formerinformation gillandeenkatundersokningen
ellersvarpafragorellerfunderingarkring projektet
och/eller ditt deltagande &r du valkommen att kontakta
nagon av oss (kontaktuppgifter .nner du pa baksidan av
denna enkét).


http://www.av.gu.se/

—ATTTANKA PAFOR DIG SOM BESVARAR ENKATEN

De Oesta fragor i enkéten kan besvaras enkelt genom att kryssai tillamplig ruta. Om nagon fraga inte &r aktuell for din
roll, genom att du till exempel inte har personalansvar eller dr chef Idngre, sa hoppa till ndsta fraga. Om du innehar Oera
chefspositioner svara utifran din hogsta position.

AKGRUNDSERAGOR

TGO NI Y S OTT

Under 35 35-44 45-54 55+

1. Hurgammalardu? ] [ [ ]
2. Kén KEI”"‘ '\l":aln
3. Vilkendrdenhdogsta utbildningsnivd som du fullfsljt? __ Grundskola

__ Gymnasium

__ Eftergymnasial utbildning kortare dn 3 ar

__ Eftergymnasial utbildning 3 ar eller langre

—'N'EDA-N-F-@-H-ER—EFI'—A-N:FA-LFR-A-ng-ONl-DlN NUVARANDE SYSSELSATTNING
4. Du besvarade en enkit avseende chefers __ Samma forvaltning, ej chef
arbetsforhdllanden i april 2009 (CHEFiOS-projektet __ Annan forvaltning i samma kommun, &r chef

vid Goteborgs universitet). Vilken dr dinnuvarande
sysselsattningiforhallande till den duhade vid forra
enkiten, dvs april 2009? __ Byttarbetsgivare, &r chef

— Annan férvaltning i samma kommun, ej chef

__ Byttarbetsgivare, ej chef
__ Arbetslos/arbetssokande
__ Egen foretagare

__ Studerande

__ Sjukskriven

__ Fortidspensionerad

__ Annan form av sysselsattning:

—NEDAN FOLIER ETT ANTAL FRAGOR OM-OMSTANDIGHETERNA KRING VARFOR DU LAMNAT DIN TIDIGARE POSITION
5. Hurldmnade du ditt tidigare arbete? __ Sokte pé eget initiativ annat arbete
Omfleraalternativdr giltigafor dig, __ Blev rekryterad till annat arbete

vilj det som varit viktigast. " Blev omplacerad; for0yttad

__ Blev varslad/uppsagd

__ Entidsbegréansad anstillning forlangdes inte

__ Fortidspensionerad

__ Ohilsa/bristande arbetsférmaga pga sjukdom
Annat:




5> @

—-

Omduvaldeattldmna ditt tidigare arbete,ivilken
utstrickning speladeféljande faktorerin?
Annars, ga till fraga (16).

Forandringar pa arbetsplatsen

Bristande forutséttningari organisationen for att
gora ett bra chefsjobb

For hoga krav/arbetsbelastning

Bristande befogenheter for uppdraget

Att din kompetens inte togs tillvara

Otydliga mal for verksamheten

Oklar chefsroll

Bristande balans mellan mal och resurser
Svértattarbetaien politiskt styrd organisation

Bristande kunskap om verksamheten hos hogre
ledningsnivder/ politiker

Bristeristyrningen fran 6verordnade, t ex genom
orattvisoch/eller osaklig fordelning av resurser

Personalsituationen, dvsatthantera personalfragor
sdsom bemanning, konOikter och samarbetsproblem

Bristande stod fran overordnade

Attdusjdlvblivitnedvarderad, utfrysteller negativt
sarbehandlad av medarbetare, kollegor och/eller chef

Bristande stod fran stabsfunktioner sasom personal-
och/eller ekonomiavdelning

Att du hade bristande ledarskapsutbildning

Brister i kompetens hos personalen att klara och
hantera sitt arbete

Brister i fortroendet hos medarbetarna for dig som dhéf

Att du sjélv upplevde osdkerhet, otillracklighet
och/eller oférmdga i rollen som chef

Hade
ngen

Hade
VvV Ss

Hade
stor

Hade
avgorande

betﬁlse betydelse bet&elzlse betEelzlse

O 0O OO0 0 o0booogoo0g @

O

O

Att du var beroende av daligt fungerande datasystem[_]

Bristande samarbete med hogre chefer och politiker [7]

Bristande samarbete med medarbetare
Bristande majligheter till dterhamtning i arbetet

Bristande majligheter till anpassning av arbetstid

O
O
O

Bristande mdjligheter till anpassning av arbetsuppgifter]

Bristande inOytande

Bristande uppskattning

O
O

ooggoooggoooo0 oo 0 ooocooooo g

O

oo ooggooood0 oo 0o ooooogooao

O

oo ooggooood0 oo 0o ooooogooao



Hade Hade Hade Hade
ngen VvV ss stor  avgdrande

betﬁlse betydelse bet&tlelse betﬁlse
d.  Arbetetvarintetillrackligtstimulerande ochlustfyllt ]

O 0O

O

6. Forlaglon U]

aa. Ordttvisa former for beléning och resurstilldelning

ab. Bristande karridarmdojligheter

ac. Bristande utvecklingsmajligheter

ad. For mycket ensamarbete

ae. Bristpaldngsiktig planering ochinriktning
i organisationen

af. Svart att fa gehor for nya idéer

ag. Kunde ej framfora kritiska synpunkter

ah. Ej tillrackligt ppet klimat
ai. KonOikter pa arbetsplatsen

aj. Halsoskal

ak. Attduinte hann med alltdetdukidndeattdu
borde i arbetet

al.  Alltfor mycket tid .ck dgnas at orimliga och/eller
onodiga arbetsuppgifter

am. Attduvar tvungen attarbeta dvertid eller
ta med arbete hem

N N O

an. Att hem- och familjeangeldgenheter blev lidande
pd grund av ditt chefsansvar

ao. Attduhadesvartatthinnamed vilaoch ]
avkoppling pa fritiden

ap. Bristande mojligheter till balans mellan arbete och ffitld

N Iy I I e A I I
N Iy I I e A I I
N Iy I I e A I I

aq. Familjeskal ]
ar. Personliga skal U]
as. Annat: J

at. Plats forkommentar:




+
pl .. o I

Om du inte har ett nytt arbete, ga vidare till fraga 23 (hédlsofragorna)

7. Omdunuhar ett arbete, inom vilken sektor arbetar du? __ Ofentlig sektor
__ For privat arbetsgivare

__ Aregenforetagare

8. Vilkenadrdinavtaladearbetstid?

timmar pervecka
9. Hurmanga timmar arbetar duigenomsnitt
en arbetsvecka? — timmar per vecka
10. Vilkentypavchefsférordnandehar du? __ Tillsvidare
__ Tidsbegréansat
__ Vikarie
11. Arbetar du fortfarande som chef? — Ja, pa hégre position

__ Ja, pa motsvarande position

__ Ja, paldgre position

__ Ja, som egenforetagare

__ Nej Gi direkt till friga 15
12. Om du ér chef, be.nner du dig i en: __ Linjefunktion med 6verordnad chef?

__ Linjefunktion pa hogsta chefsnivan?

__ Stab/specialistfunktion?

Var god ange befattning:

13. Hurmanga personer dr direktunderstallda dig

(dvs som du har direkt personalansvar for)? _ stycken
14. Hurmangaunderstilldadr detjamfort med >10 510 241kamanga 24 >10 - > 10
fer fer fer (+/-1) farre farre farre

varen 2009? O O O O O O O

15. Hurldngehar duarbetatfor dinnuvarandearbetsgivare? ar

16. Omduharsoktdigtill ettnyttarbete,vilkenbetydelse
hadefoljande faktorerforattduvalde dittnuvarande
arbete/arbetsgivare? Firsok att kommaihig vad det var

duattraheradesavinnan duborjade det nyaarbetet. Hade Hade Hade Hade
ngen VvV ss stor  avgdrande
betydelse betydelse betydelse betydelse

a. Karriarmojligheter O O O O

b. Utvecklingsmojligheter

c.  Nya utmaningar

0O O O
0O O O
0O O O
0O O O

d. Hogre lon



Hade Hade Hade Hade

ngen VvV ss stor  avgorande
betEellse betydelse betEelzlse bet&elzlse
e. Mojlighet till hogre status ]

O
O

f.  Battre anstallningsvillkor

g. Mer inOytande

h.  Battre/mer kontakt med kollegor

i.  Battre chef

j.  Stimulerande arbetsuppgifter

k. Meningsfull och spannande verksamhet

I Att fa béttre anvindning av min kompetens
m. Att fa dgna mig at det jag &r bra pa

n. Kortare restid

0. Anstillningstrygghet

p.  Mer jamstillda arbetsvillkor for mén och kvinnor
q. Storre vdardesdttande av de anstillda

r. Tydliga arbetsuppgifter

s. Tydliga befogenheter

t.  Lugnare arbetssituation

N I I I I I I B
N I I I I I I B
N I A I I 6 I I B
N I A I I 6 I I B

u. Annat:

v. Plats forkommentar:

N . . N e
i relation till de du hade vdren 2009

17. Omdutdnkerpdadittnuvarandearbete: __ Likvérdigt arbete
Tycker du att du generellt kommit till ett: Bittre arbete
__ Sémre arbete

__ Vetgj



18. Hur har dina egna arbetsforhallanden forandrats
desenastetvaaren (dvsjamfor dittgamlaarbete

med ditt nya arbete) vad giller: i
M nskat Oférandrat  Okat

a. Ansvarsomraden

b. Arbetsbelastning

c.  Forutsdttningar for att dina kunskaper och
erfarenheter anvands

d. Mojligheter att utvecklas och ldra nytt i arbetet
e.  Stod ochuppbackning ndr dubehover
f.  Samarbetet pa arbetsplatsen

g. Dindelaktighetiverksamhetenistort

i.  Jamstilldhetmellankvinnor ochmén

j.  Sdkerhet/arbetarskydd

k. Anstdllningstrygghet

I Loniforhallande till arbetsinsats

m. Mojligheten till balans mellan arbete och fritid

n. Tillgdng till administrativt stod

O
0
O
0
O
0
O
h. InOytande och kontroll 6ver det egnaarbetet U]
O
0
O
0
O
0
O

Do ooooooooo o g
Do ooooooooo o g

0. Styrning av arbetet fran 6verordnade

p. Tydligheti verksamhetsmdlen ] ] ]
19. Tycker du att du pa din arbetsplats kan arbeta pa Nei] |2,te Iglrfg Ig\:asj I;;)dg
ett sdtt sd att du kdnner dig nojd med resultatet? [ [ [ [

NEDAN FOLIER ETT ANTAL FRAGOR OM HUR DU SER PA DITT ARBETE
—OCH DINA-MOJLIGHETER ATF-SKAFFANYTF-ARBEFE—

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer

20. Hur vil stimmer foljande pastaenden: mycket  ganska V'sS ganska  mycket
dal gt dal gt man bra bra
a. Jagtycker om att beritta for vanner och bekanta 0 0 0 0 n

attjag arbetar i denna organisation

b. Jagharenstarkkénslaavsamhéorighet med den

organisation jag arbetar for [ [ [ [ [
c.  Detkénns ofta som om organisationens problem

dr desamma som mina egna problem [ [ [ [ [
d. Organisationen har stor personlig betydelse for mig [ [ [ [ [



21.

_Ja
a. Denarbetsplatsduharidag, dr det denarbetsplats .
du 6nskar ha i framtiden? — Nej
b. Detyrkeduharidag,drdetyrketdusnskar _Ja
ha i framtiden? _ Nej
22. Hurvilinstimmer duifdljande pastaenden Instammer Instammer
nte alls helt

O

a.  Min kompetens dr efterfragad pa arbetsmarknaden [ ]

b. Jagskulle utan problem kunna fa ett nytt likvardigt ]
jobbiettannatforetag/enannan organisation

c.  Jaghar ett kontaktnit som jag kan anvénda for att
ska/amigettnytt (likvardigteller battre) arbete

d. Jagkanner till andra foretag/organisationer dér jag
skulle kunna fa jobb

e.  Minapersonliga egenskaper gor detldtt for mig att fa
ett nytt (likvardigt eller battre) arbete i ett annat
foretag/en annan organisation

0o o o 0o o g
0o o o 0o o g
0o o o 0o o g
0O O o O O

O
O
O
f.  Min erfarenhet dr efterfrigad pa arbetsmarknaden [ ]

—NUFSLIER ALLMANNA FRAGOR OM DIN HALSA

23. Hur har du kidnt dig i arbetet under den senaste veckan?
(besvaras bara om du forvirvsarbetat en eller flera av de senaste 7 dagarna)

Svara genom att markera rutan under det svarsalternativ som bdst motsvarar hur du har ként dig.
Fylli snabbt utan att tanka efter alltfor mycket. Kna ast Mycket,

Inte alls alls Nagot Ganska  Mycket — mycket
a.  Avslappnad ] ] ] h
b.  Aktiv
c. Spand
d. Slo

e. Stressad
f.  Energisk
g. Ine/ektiv
h.  Avspiand
i. Skédrpt

j.  Pressad

k. Passiv

O oogooooogaoddg
O oogooooogaoddg
N I I I I I O
O oogooooogaoddg
O O0oo00oooofdodd
O oogooooogaoddg

l.  Lugn



Hur ofta har du haft/ként foljande under den senaste
tiden (de senaste 3 manaderna)?

24.

25. Upprepade uppvaknanden med svarighet att somnd dm

Svdrigheter att somna

26. Huvudviark

27. Kroppsliga besvar som smartor/vark, ont i brostet,

28.

29.

30.

31.

hjartklappning, besvir fran mage eller tarm, yrsel
eller 6kad ljudkénslighet

Aldr g Séllan

O
O
o 0O
O

0

Svara genom att markera rutan under det svarsalternativ som bast

motsvarar hur du har kintdig.
Fyll i snabbt utan att tdnka efter alltfor mycket.

Kénner du dig utvilad och aterhdmtad nar du borjar
arbetet pa morgonen?

Kénner du dig utvilad och aterhamtad nér du borjar
arbeta igen efter enhelgledighet?

Kénner du dig utvilad och aterhamtad nir du borjar
arbetaigen efter en medellangledighet (Idnghelger,
kortsemester etc)?

Kénner du dig utvilad och aterhamtad nér du borjar
arbeta igen efter en Oerveckolang ledighet/semester?

Kéanner du dig fylld av energi under arbetsdagen?

Kénner du dig mycket trétt underarbetsdagen?

Kéanner du dig psykiskt trott efter arbetsdagen?

Kéanner du dig kroppsligt trott efter arbetsdagen?

Hur kdnner du dig infor arbetet en normal arbetsdag?

Angdende ditt arbete generellt. Hur nojd ar
dumed dittarbete som helhet, alltinginkluderat?

Hur bedémer du ditt hilsotillstand for ndrvarande?

10

Aldr g Séllan

0o O
0

O
O

OO0 0O 0
Oood o o

0

Ibland

O O

O

Ibland

O
0

O

OO0 0O 0

Flera

ganger er

vecka

O O

O

Ganska
ofta

O
0

O

OO0 0O 0

Varje

ﬁ

[

Mycket
ofta

O
0

O

OO0 O O

Glad vid tanken pé en stimulerande dag

__ Ganska positiv kidnsla

__ Varken eller

__ Vissolust

__ Stark olust

__ Mycket missnéjd

— Missnojd
__ Nojd

__ Mycket nojd

Mycketbra
__ Ganska bra

__ Varken bra eller daligt

__ Ganska daligt
__ Mycket déligt



32. Har det under de senaste 12 manaderna hant att du _ Ingen ging
gatt till arbetet trots att du, med tanke pa ditt _ Enging
hélsotillstand, egentligen borde ha sjukskrivitdig? _ .
2-5 ganger
__ Mer én 5 ganger
__ Ej aktuellt - har ej varit sjuk de senaste 12 ménaderna
33. Har duunder de senaste 12 manaderna tagit ut _ Ingenging
semester/komptid/Oextid i stéllet for att __ Engang
sjukanmala dig nér du varit sjuk? .
__ 2-5 ganger
__ Mer én 5 ganger
__ Ej aktuellt - har ej varit sjuk de senaste 12 manaderna
34. Hur médnga ganger under de senaste 12 ménaderna _ Ingenging
harduvaritbortafranarbetetp.g.a.egensjukdom _ Engang
(sjukskrivning, vard, behandling eller undersokning)? — 2.5 ganger
__ Mer édn 5 ganger
__ Ej aktuellt - har ej varit sjuk de senaste 12 ménaderna
35. Hurméngadagarunder de senaste 12mdnaderna __ Ingen dag
har du sammanlagt varit borta fran arbetet
. . .. a . __ l-4dagar
p.g.a. egen sjukdom (sjukskrivning, vard, behandling
eller undersokning)? — 57 dagar
__ 8-13 dagar
__ 14-29 dagar
__ 30 dagar eller Oer
—NEDANFOLER NAGRA FRAGOR-OM-DIN ARBETSFORMAGA

36. Viantarattdinarbetsférmaga, dd den var som bést, varderas med 10 podng.
Vilket podngtal skulle du d& ge dinnuvarande arbetsférmaga?
(Obetyderattduinteallskanarbetaoch10attdinarbetsformdagadrsomallrabist just nu)

Kan nte
arbeta alls

0 1 2 3 4 5

O

o o0 0o 0O O

M n arbetsférmaga
har aldr g var t battre
6 7 8 9 10

o o0 o0 o0 0O

37. Hur bedomer du din nuvarande arbetsférmaga vara Mycket  Ganska Ganska  Mycket
iforhdllande till de mentala och psykiska krav som god god Négorlunda dalg dal g
arbetet stdller? O] L] L] L]

38. Medtankepadinhilsa-trorduattdukanarbeta Nej, sa,
iditt nuvarande yrke d&ven om tva ar? knT:laSt KaEIKe troll:lgtv s

—FEAMILI OCH FRITID
39. Hur ser ditt hushall utidag? __ Ensamstdende
__ Gift/sammanboende
__ Sérbo

11
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40. Omdulever tillsammans med en partner, __Ja,heltid

A : ”
forvarvsarbetar din partner?  Jadeltid

__ Negj, hon/han forvérvsarbetar for tillfallet inte

41. Hardu/nindgrabarnsomborhemma? —Ja
__ Negj
42. Omja, vem hari praktiken ansvar for barnens _ Till storsta delen &r det min partner
omvardnad i din familj? __ Nagot mer dr det min partner

__ Delat ansvar
__ Nagot mer &r det jag sjilv

__ Till stérsta delen &r det jag sjalv

43. Harduipraktikenvard-eller omsorgsansvar, _Ja
exempelvis for barn med funktionshinder, Nej
en sjuk anhorig eller gamla foradldrar? o
44. Vemansvararforhushallsarbetethemma? — Jagskoter/gormeran75 %

__ Jagskoter/gor mer dan 50 %
__ Delat ansvar
__ Jagskoter/gor mindre dn 50 %

__ Jagskoter/gor mindre dn 25 %

—FILLSISTNAGRA-AVSLUTANDEFRAGOR TILLDIG SOM FORTFARANDE ARBETAR SOM CHEF
45. Har dupersonligen en plan eller mélinriktning _Ja
1 o
for din egen yrkeskarridr? Nej
__ Vetgj

46. Omja, drarbetsbytetdunyligengjortettledi _Ja

en sadan plan? _ Nej
47. Har du haft som mal att vara chef? __ Ja, dnda sedan grundutbildningen

_Ja, men det har vuxit fram med tiden
__Ja, tanken har funnits da och da

__ Nej, det har mer eller mindre blivit sa

48. Har duforavsiktatt sokanytt chefsjobbinom Ja

de nirmaste tre aren? _ Nej

49. Vad dr mest stimulerande med att vara chef?

13



50. Vad r viktigast for att du skall fortsétta arbeta som chef (oavsett arbetsgivare)?

51. Vad ar viktigast for att du skall fortsdtta arbeta som chef i den hir organisationen?

14
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Plats for kommentarer:

T12- FOR 3(, 4E35ER-1,6
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CHEFIOS-

projektet

ETT BRETT PROJEKT MED FLERA DELSTUDIER

CHEFiOS-projektet fokuserar pa de organisatoriska forut-
sdttningarna for att utéva chefskap i offentlig sektor. Projek-
tet har ocksa ett tydligt hélso- och konsperspektiv. 550
cheferi28 forvaltningar i’ kommuner besvarade den forsta
enkédten 2009 som f6ljs upp i borjan av 2011. Generella
resultat presenteras pa www.av.gu.se/ pagaende_fou-projekt/
chefios/informationsmaterial /

I projektets forsta fas genomfordes ocksa ett omfattande
kartldggningsarbeteindagraav forvaltningarna med hjilpav
fyra olika kartldggningsverktyg: en enkit, en arbetsinnehalls-
analys, en organisationsanalys och en férvaltningsstudie. Dar
besvaras fradgorna: Hur har cheferna det? Vad gor cheferna?

FOR MER INFORMATION, KONTAKTA

Professor Annika Hirenstam
Mail: annika.harenstam@av.gu.se
Telefon: 031-786 61 40
Postadress: Goteborgs universitet,
Institutionen for arbetsvetenskap,
Box 705, 405 30Goteborg

Doktorand Linda Wallin

Mail: linda.wallin@av.gu.se
Telefon: 031-786 56 99
Postadress: Goteborgs universitet,
Institutionen for arbetsvetenskap,
Box 705, 405 30 Goteborg

Hur ser organisationen ut? och Hur ligger verksamheten
till? De sammanlagda resultaten gav ledningsgrupperna en
gemensam bild av den egna organisationens forutsattningar
for chefskap. Resultaten presenterades for de deltagande
ledningsgrupperna som dérefter arbetar vidare med forand-
ringsarbete. Under 2010 f6ljde CHEFiOS-projektet denna
arbetsprocess. Under 2011 genomfors ytterligare uppfol-
jande kartldggningar.

Parallellt med det pagaende forskningsarbetet genomférs
olika typerav informationsspridning. Arbetettillsammans
med interventionskommunerna kommer attavslutasunder
2011, CHEFiOS-projektet avslutas 2012.

Forskare Katrin Skagert

Mail: katrin.skagert@vgregion.se

Tel: 031-342 07 23

Postadress: Institutet for stressmedicin,
ISM, Carl Skottsbergs gata 22 B,
413 19 Goteborg

Under projektets gang laggs information ut p4 www.av.gu.se/pagaende_fou-projekt/chefios/

CHEFiOS-PROJEKTET FINANSIERAS AV

VINNOVA

GOTEBORGS UNIVERSITET

—-— o
hALINGSAS

Previa

( 4 Goteborgs
l Stad

Q? ALE KOMMUN
-

afa

FORSAKRING

BORAS STAD

chsm

GOTALANDSREGIONEN

INSTITUTIONEN FOR ARBETSVETENSKAP

Goteborgs universitet, Box 705, 405 30 Goteborg. Besdksadress: Brogatan 2


http://www.av.gu.se/pagaende_fou-projekt/
mailto:annika.harenstam@av.gu.se
mailto:linda.wallin@av.gu.se
mailto:katrin.skagert@vgregion.se
http://www.av.gu.se/pagaende_fou-projekt/chefios/
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