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Abstract

Titel Delat ledarskap framtidens ledarskap - En kvalitativ studie om for och nackdelar med

delat ledarskap gentemot ensamt ledarskap for enhetschefer inom dldreomsorgen

Forfattare Nina Sjoberg

Nyckelord Delat ledarskap, ensamt ledarskap, enhetschef, dldreomsorg, komparativ

Syftet med uppsatsen var att jamfora for och nackdelar med delat respektive ensamt ledarskap for
enhetschefer inom dldreomsorgen, med avseende pa eftektivitet, kompetens och stress. Min hypotes
som jag utgick ifrén var att delat ledarskap har forutséttningar att oka effektiviteten, minska stressen
och bredda kompetensen for enhetschefer inom dldreomsorgen. Jag har anvént mig av en
komparativ design. Jag har jamfort tva organisationsformer med varandra, delat ledarskap samt
ensamt ledarskap. Uppsatsen bygger pa intervjuer med nio enhetschefer inom dldreomsorgen.
Uppsatsen utgér fran tidigare empirisk forskning samt ledarskapsmodellen delat ledarskap.
Resultatet visade att de som hade arbetat med delat ledarskap hade en tydligare bild av sina
arbetsuppgifter. Enhetscheferna som arbetade med delat ledarskap dgnade storre andel av sin
arbetstid pa personal medan de med ensamt ledarskap dgnade storre andel pa administrativt arbete.
Béda grupperna fick tillgdng till kompetensutveckling. Daremot fick de med delat ledarskap bredare
kompetens, personlig utveckling och reflektionstid. Resultatet visar ocksé att de med delat
ledarskap tog hjilp av kollegor vid stressiga situationer och kunde koppla av fran jobbet pa fritiden i

storre utstrackning.
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1 Inledning

1.1 Forord

Delat ledarskap é&r faktiskt vanligare dn vi tror menar D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010). Att
41 procent av landets chefer har ett sa ndra samarbete med en eller flera andra personer att man kan
tala om att de delar ledarskap &r inte sdrskilt vdl ként. 15 procent har ett formellt delat ledarskap
medan 26 procent gor det enbart i praktiken. Kvinnor har oftare ett formellt beslut som grund for
delat ledarskap, medan mén mer sillan har formellt beslut pa sitt samarbete. De organisationer som
har vidl fungerande och framgéangsrika delande ledarskap syns inte i massmedia. Diremot
uppmérksammas de som finns i mer medialt spdnnande verksamheter — sport, kultur och politik.
Inom sportens virld ar ett av de mest lyckade och omskrivna paret forra forbundskaptenerna for
herrlandslaget i fotboll Lars Lagerbiack och Tommy Sdderberg. De blev Lars-Tommy med hela
svenska folket och de hade stora framgangar i EM- och VM-kval. Deras ledarskap var juridiskt och
lonemissigt likstillt. Forfattarna ndmner ocksa ytterligare ett ledarpar som har uppmérksammats
mycket 1 media och de ar forra sprakroren for Miljopartiet Maria Wetterstrand och Peter Eriksson
som lyckades fora fram partiet med framging. Holmberg och Soderlind (2004) menar dnda att
fordldraskapet ar kanske det mest utbredda exemplet pa delat ledarskap. Det dr nagot som vi alla
moter, det formar oss for livet och det dr det ledarskapet som ménga av oss far prova pa oavsett
befattning 1 arbetslivet.

Under hosten 2011 gjorde jag min praktik som enhetschef inom &ldreomsorgen. Jag fick bevittna
om det positiva men ocksé svarigheterna i att vara chef i dagens arbetsliv. Under 20 veckor, utan att
vara delaktig, deltog jag varje onsdag i ndgot som heter ledningsgruppen. Utifrdn mina
observationer sé slog det mig att det borde finnas andra arbetssétt som skulle kunna forenkla eller
effektivisera arbetet for enhetschefer inom dldreomsorgen. I framtiden star kommuner och landsting
infor ett betydande generationsskifte pa ledarsidan och kon av sdkanden ar inte lang. En av
orsakerna tros vara ensamheten och utsattheten i arbetet. Detta dr ndgot som dven Socialstyrelsen
(2011) tar upp i sin rapport att man kan konstatera att enhetscheferna har en komplex vardag med
stora arbetsgrupper dir manga arbetsuppgifter ska rymmas. Ett vixande problem som man ser i
framtiden &r att det dr stora pensionsavgangar med brist pd chefer och ledare inom till exempel
dldreomsorgen. Enligt Holmberg och Soderlind (2004) skulle delat ledarskap inom dldreomsorgen
kunna vara en tinkbar 16sning pé rekryteringsproblemen.

Med denna undersokning vill jag ndrmare studera delat ledarskap gentemot ensamt ledarskap. Min
hypotes som jag utgér fran ar att delat ledarskap har forutsittningar att oka effektiviteten, minska
stressen och bredda kompetensen for enhetschefer inom dldreomsorgen.

1.2 Bakgrund

Do6s, Wilhelmson och Backstrom (2010) menar att delat ledarskap dr ndgot som har funnits 14ngt
tillbaka i vér historia. Romarriket utvecklade principer for ett delat ledarskap mellan konsulerna for
att undvika maktmissbruk. Konsuler var statens tvd hogsta tjinstemén som delade ett och samma
ambete. De tillsattes och avsattes tillsammans och var jamlika vad det giller makt och dra. Med
bakgrund av historia och de samhillsklimatet som vi har i Sverige kan man friga sig varfor delande
samarbeten bland chefer véxt fram 1 Sverige. En forklaring kan vara att det finns drag 1 den svenska
ledarstilen som skiljer sig frdn andra ldnders. I Doos et al (2010) studie framkom det att svenska
chefer har en relationen till medarbetare som préglas av fortroende, 6ppenhet och dmsesidig respekt



och en informell och 6ppen kommunikation dér medarbetare kan siga vad de tycker. Utifrdn dessa
forutsdttningar borde olika former av samarbete mellan chefer fungera i1 arbetssituationer med
intensiv belastning och ménga frgor att hantera. Samarbete i1 form av delat ledarskap kanske ligger
1 tiden. Forfattarna menar ockséd att det dr svart for en ensam person att ha den breda kunskap,
kapacitet och skicklighet som en organisation kréver. Tillsammans kan man béttre begripa sig pa
vad som hédnder. For att 4stadkomma utveckling for verksamheten kan ett delat ledarskap bidra till
att man far kraft over till det som ar viktigt pa ldngre sikt och inte fastna i att sldcka brénder.

Do6s, Wilhelmson och Backstrom (2010) beskriver fyra mdjliga former av delat ledarskap, dar
samledarskap ar den som kidnns igen som den mest gemensamma samarbetsformen. Kéirnan i
samledarskap &r att de tvd ledarna ocksd dr jimbordiga genom formellt beslut. De innehar
gemensamt ansvar, makt, befogenheter och arbetsuppgifter. 1 skuggledarskap finns det en
uppdelning vad giller ansvar och befogenheter och da innebér det att de ena ar formellt understalld
den andra. Funktionellt delat ledarskap innebir en tydlig uppdelning mellan sig genom att de utfor
arbetsuppgifter inom skilda omraden. Ansvar och befogenheter 4r gemensamma och cheferna ar
formellt likstdllda. Sist tar forfattarna upp matrisledarskap. Hir vill man fa till en gemensam helhet
for ndgon verksambhet trots att arbetsuppgifter och befogenheter &r uppdelade. Vilken typ av delat
ledarskap man viljer blir vad cheferna gor det till, men det sker utifrdn de forutséttningar och
strukturer som finns 1 en viss given organisation. Rosengren (2008) beskriver en annan
forekommande definition av delat ledarskap. I denna beskrivs dkta dubbelkommando och odkta
dubbelkommando. Akta dubbelkommando menas att cheferna har samordnade kompetensomride
och fattar gemensamma beslut. Det méste ocksa rada total jimlikhet hos ledarparet. Den kanske
vanligaste formen av ledarskap dr oédkta dubbelkommando dér en av cheferna har beslutanderitt
men dér beslutsprocessen har foregatts av dialog.

Det kan finna en rad faktorer av praktisk och formell natur som kan hindra eller forsvara att ett
ledarskap utdvas av tva eller fler personer samtidigt. En rapport, som &r skriven av chefsjurist Soren
Oman Juridiska aspekter pd samledarskap (2005), tar upp ett hinder. Det skulle kunna vara att en
person som redan &r anstilld som chef med vissa arbetsuppgifter, befogenheter och ansvar, kan det
strida mot personens anstillningsavtal. Om en arbetsgivare ensidigt bestimmer att ocksa en annan
person skall ha samma och delade arbetsuppgifter, befogenheter och ansvar bryter det mot ingénget
avtal. Man skulle kunna se detta som en inskrédnkning i chefens arbetsuppgifter att anstillningen
4ndrats i grunden p4 ett otilltet sitt. Samtidigt menar Oman (2005) att lagstiftning i sig inte &r ett
hinder for att foretag/myndighet utpekar flera personer i1 samledarskap som gemensamt har ansvaret
for ett foretag/myndighet. Lagstiftningen anger vad som ska uppfyllas men inte exakt hur detta ska
eller kan ske eller vilken person som ska ansvara for eller utféra vad. I friga om ledarskap inom en
organisation till exempel avdelnings- enhetschefer, finns inga absoluta juridiska hinder mot
samledarskap.

I Socialstyrelsen rapport (2011) star det att av de cirka 2 500 sérskilda boenden har knappt 10
procent av enhetscheferna 70 eller fler anstéillda och drygt 20 procent av enhetschefer har mellan 50
och 69 anstéllda. Det har gjorts forsok att berdkna hur stort antal understillda en enhetschef kan ha
for att kunna utfora alla uppgifter som ingér i chefskapet. Resultatet visar att redan nir antalet
understillda ndr upp till 30 racker inte enhetschefens tillgéngliga drsarbetstid till om alla uppgifter
ska utforas. Over tid har forutsittningarna for enhetschefernas uppdrag forindrats, bade avseende
antalet anstdllda och ndr det géller vilka uppgifter som ska utforas. Idag ar det inte ovanligt att
enhetscheferna badde ansvarar for verksamhetens utveckling ekonomiskt och kvalitetsmédssigt och
aven de praktiska, dagligen forekommande uppgifterna. Exempel pd dagliga arbetsuppgifter kan
vara schemaldggning, konflikthantering, ansvar for byggnaden, l6nesamtal, rehabiliteringsfragor,
personalmdten med mera. I Socialstyrelsens rapport (2011) kan man konstatera att enhetscheferna



har en komplex vardag med stora arbetsgrupper dir minga arbetsuppgifter ska rymmas. Ett vixande
problem som man ser i framtiden &r att det dr stora pensionsavgéngar med brist pa chefer och ledare
inom till exempel dldreomsorgen.

Rosengren (2008) menar att avdelningschefernas tunga administrativa borda som bestar av 16pande
arbetsuppgifter bidrar till att endast 10 procent av chefens arbetstid anvédnds for att coacha personal.
Det kan finnas manga forklaringar och en kan vara att sjukskoterskor i chefsposition fortsitter att
varda istdllet for att stodja personal och utveckla verksamheten. En annan kan vara att
sjukskdterskor som byter arbetsuppgifter frén patientarbete till chef saknar ledarskapsutbildning.
Detta kan medfora att man inte har de rétta verktygen att arbeta som chef och ledare. Forfattaren tar
dven upp att det kan finnas brister 1 ledarskapet sdsom oklarheter i arbetsrollen, hog
arbetsbelastning och bristande stod fran Overordnad chef. De hinder som kan finnas dr den
hierarkiska systemet och organisationens traditioner som gor det svért for enhetscheferna att
paverka verksamheten.

1.3 Problemdiskussion

Holmberg och Soéderlind (2004) tar upp att idag har vi mojlighet att fa information nistan samtidigt
ndr nadgot hinder via internet, mobiltelefoner, e-post etc. Detta gor att organisationer paverkas och
det kan gora att det dr svart att fa tiden att ricka till for alla arbetsuppgifter och samtidigt finnas till
hands for medarbetarna. Att dela med sig av information och uppgifter ligger 1 tiden och dé &r steget
till att dela ledarskapet med ndgon annan en naturlig foljd. For att det ska kunna fungera kravs
Oppenhet, dialog och delaktighet. En chef skapar kulturen genom sina handlingar. Genom att som
chef dela makten med ndgon annan, inspirerar detta medarbetare till ett Okat samarbete.
Enhetschefen ar forsta linjens chef och dr den person som stir ndrmast omvardnadspersonalen och
dven har kontakten mellan dem och chefer pa andra nivaer. Enligt Socialstyrelsens rapport (2011) &r
det idag cirka 5 000 personer i Sverige som arbetar som enhetschef och har personal- och
budgetansvar inom kommunal och enskilt driven &dldreomsorg. Majoriteten dr kvinnor.

Kaufmann och Kaufmann (2010) menar att samhélle som ekonomi och organisationer befinner sig i
utveckling och da maste nya ledarmodeller fa ta plats. Ledning &r inte ett statiskt fenomen utan det
ar forst och frimst ett fenomen i historien. Den &ldsta teorin om ledning kallas “’teorin om den stora
mannen”. Man menade att ledarfunktionen var generell och det var bestimda egenskaper i
personligheten som gjorde att det blev en effektiv ledning. Vért samhélle skiljer sig och har
forandrats mycket sedan den é&ldsta teorin. Holmberg och Soéderlind (2004) menar att vérlden
utanfor oss kommer ndrmare och blir mer tillgénglig for ménga av oss. Vi far ldara kdnna manga
olika kulturer. Allt som hénder runt om oss péaverkar sjilvklart ledarskapet. Arbetstagaren vill inte
langre ha en chef som agerar som géardagens brukspatron utan arbetstagaren kriver inflytande,
ansvar, variation och intressant innehéll 1 arbetsuppgifterna. Forfattarna menar att fordndringstakten
har okat i arbetslivet genom omorganisationer i syfte att oka effektiviteten och kapa kostnader.
Detta gor att det dr ensamt och slitsamt att hantera ledarskapet. De allra flesta ménniskor behdver en
annan minniska for att utvecklas och mé bra.

1.4 Syfte

Mitt syfte ar att jamfora for och nackdelar med delat respektive ensamt ledarskap for enhetschefer
inom dldreomsorgen, med avseende pa effektivitet, kompetens och stress.



Jag kommer att jimfora tva organisationsformer med varandra, delat och ensamt ledarskap. For att
besvara mitt syfte har jag foljande fragestéllningar:

— Hur effektivt arbetar enhetschefer inom &dldreomsorgen?

— Hur fordelar enhetscheferna inom dldreomsorgen sin arbetstid pé olika arbetsuppgifter?

— Pa vilket sdtt och i vilken omfattning har enhetscheferna inom dldreomsorgen moéjlighet och
tid till kompetensutveckling?

— Hur hanterar enhetschefer som arbetar inom dldreomsorgen stressituationer?

Min hypotes som jag utgér fran dr att delat ledarskap har forutsittningar att 6ka effektiviteten,
minska stressen och bredda kompetensen for enhetschefer inom dldreomsorgen. Jag ska utvirdera
hur hypotesen dverensstimmer med min empiri.

1.5 Avgransningar

Genom ett komparativt angreppssitt, dir undersokningen utgér frn intervjuer med enhetschefer
inom dldreomsorgen 1 Goteborgsregionen, vill jag jimfora for och nackdelar med delat respektive
ensamt ledarskap. I undersokningen har jag ett chefsperspektiv — enhetschefer inom dldreomsorgen.
Jag avgriansar min undersokning genom att inte fokusera kring medarbetarnas upplevelser eller hur
man rekryterar eller avslutar ett delat ledarskap. Trots att det pa négra stédllen i unders6kningen talas
om att det dr mest kvinnor som &r enhetschefer inom dldreomsorgen kommer jag inte att ligga
ndgon forklaring till varfor det ser ut sa. Jag intar ddrmed inte ett genusperspektiv.

1.6 Definitioner

Effektivt ledarskap: En definition av effektivitet dr att gora ritt saker och samtidigt gora det pa rétt
satt. En effektiv ledare dr en person som kan motivera och inspirera sin grupp att gora rétt saker pa
ratt sdtt pa vdgen mot verksamhetens mal. Den effektiva ledaren jobbar alltid med sina egna
arbetsuppgifter genom att gora rétt saker pa rétt sétt (Trossing 2010).

Kompetens:Med kompetens menar jag att personalen ska fa mojlighet och tid till
kompetensutveckling. I kompetens ingér att dven kunna fa kollegialt stéd och i form av mentor for
att battre kunna utfora sina arbetsuppgifter.

Stress: Begreppet stress har sitt ursprung i det latinska ordet stringere, som betyder “’dra thop”. Hér
definieras stressbegreppet att en bristande Overensstimmelse mellan individens formaga att
bemistra de krav och utmaningar som situationen innebér. Ju storre obalansen dr och ju ldngre den
varar desto mer obehag kommer personen att uppleva (Kaufmann och Kaufmann 2010).

Delat ledarskap: D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010) definiera ett delande ledarskap av
arbetsuppgifter, ansvar och befogenheter bland formellt utsedda chefer med personal- och
verksamhetsledande uppdrag. Delat ledarskap innefattar ménga former av samarbete chefer
emellan. Samledarskap 4r den mest koncentrerade formen av delat ledarskap. De delar pa
chefsposition och stir pa samma niva i organisationens hierarki. Bada ar chefer for samma enhet
och har ingen fast uppdelning av chefsuppgifterna. Det finns ingen skillnad mellan deras uppdrag,
varken formellt eller i praktiken.



Chef: En person som har formellt utsetts att ha en chefsbefattning och har understélld personal
(Thylefors 2007).

Ledare: En person som utdvar mer inflytande dn andra 1 ett socialt ssmmanhang. Ledarskap &r en
arbetsuppgift for chefer och en chef som utovar ledarskap ar en formell ledare. En formell ledare
har mandat, bade uppifrdn och nedifran (Thylefors 2007).

1.7 Disposition

Uppsatsen borjar med en genomgéng av de teorier som sedan anvédnds i analysdelen. Nir jag
presenterar mitt resultat har jag valt att tematisera mitt material utefter effektivitet, kompetens och
stress. Varje tema kommer att avslutas med en analys av materialet utifrén tidigare forskning och de
teorier som finns kring delat ledarskap. I slutet av analyskapitlet finns en matris som presenterar en
sammanfattning av resultatet. Ddrefter foljer en diskussion kring mina egna reflektioner kring
undersdkningen och avslutningsvis kommer ndgra rdd om fortsatt forskning.



2 Tidigare forskning och teori

Enligt D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010) flédar det av internationell ledarskapsforskning
men om delat ledarskap finns det inte sdrskilt manga studier. Jag har framforallt haft svart att hitta
studier om delat ledarskap inom &dldreomsorgen dédr mitt fokus ligger men diaremot har jag hittat
tidigare empirisk forskning om delat ledarskap inom sjukvarden vilket &r jimforbart med min studie
eftersom de bada tillhor vardsektorn. En tidigare studie har studerat delat ledarskap for att beskriva
vad som kénnetecknar detta och hur det upplevs utifran ett chefsperspektiv. Jag kommer istdllet att
gora en jamforelse mellan delat respektive ensamt ledarskap fran enhetschefernas perspektiv inom
dldreomsorgen. Med min studie avser jag utvdrdera arbetsmodellen delat ledarskap for enhetschefer
inom dldreomsorgen. Mina angreppspunkter dr: effektivitet, kompetens och stress.

Fran tidigare empirisk forskning och modellen kring delat ledarskap har jag kommit fram till min
hypotes. Hypotesen som jag utgdr fran &ar att delat ledarskap har forutsittningar att oka
effektiviteten, minska stressen och bredda kompetensen f6r enhetschefer inom dldreomsorgen. Jag
ska utvdrdera hur hypotesen dverensstimmer med min empiri.

2.1 Tidigare forskning

Det finns tidigare empirisk forskning som dr gjord vid Gdéteborgs Universitet, Handelshogskolan.
Magisteruppsatsen ir skriven av Per Ohman (2011) och heter Delat ledarskap, en gemensam resa.
Uppsatsens syfte var att studera delat ledarskap utifran ett chefsperspektiv. Unders6kningen som har
ett explorativt angreppssétt och dr gjord vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset, utgar fran intervjuer
med nio enhetschefer som har delat ledarskap och en enhetschef har tidigare erfarenhet av delat
ledarskap. For att fa ett utifrdnpersperspektiv pd det delade ledarskapet har forfattaren intervjuat tre
verksamhetschefer som ansvarar for de intervjuade enhetscheferna. Studien visar att de intervjuade
har utvecklat en ndra relation som har en stor betydelse for samarbete och mojligheten att utfora ett
effektivt ledarskap. Studien visar att tidsfaktorn dr ocksa viktig. Det tar tid innan samarbetet i ett
delat ledarskap fungerar fullt ut. Det behovs tid att lidra kinna varandra och bygga en
fortroendegrund. Det framkom &ven i intervjuerna med enhetscheferna att de upplevde att de lattare
kunde stinga av arbetet under semesterperioder eller vid sjukdom eftersom den andre finns pé plats.
Det framkom &dven att de intervjuade upplevde att fordelarna 6verviager nackdelarna dven om det tar
tid och kraft att nd fram till ett delat ledarskap. Flera av de intervjuade har tagit del av extern
handledning. Resultatet fran studien visar att det delade ledarskapet upplevs fungera vil av bade
enhetschefer och verksamhetschefer.

En rapport, Shared leadership in Finnish social and health care, som ér skriven av Anne Konu och
Elina Viitanen vid Tampere School of Public Health, University of Tampere, Finland &r publicerad i
Leadership in Health Services 2008. Den hir studien &r en del av ett storre finskt forskningsprojekt
som har titeln Managers in social and health care organizations undergoing change. Syftet med
undersokningen var att utforska forekomsten av delat ledarskap bland mellanchefer inom
sjukvérden, baserat pa sjdlvutvirdering av chefernas egna ledarskap. De har anvént sig av en
kvantitativ undersokningsmetod. Fragorna som anvindes hanterades enligt Likertskalan. De berorde
fragestillningar kring aterkoppling och hjilp, informationsfléde, samarbete och sociala relationer,
motivation, uppmuntran och uppskattning. Fragorna var sddana som beskrev delat ledarskap och
icke delat ledarskap. Frageformulér skickades till 703 mellanchefer och 433 svarade och det ger en
svarsfrekvens péd 62 procent. Resultatet har presenterats genom en fordelningstabell av fragorna om
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delat ledarskap. Korstabell och regressionsanalys har dven gjorts. Forfattarnas slutsats av sin rapport
var att delat ledarskap huvudsakligen praktiserades av de kvinnliga cheferna som inte hade
medicinskt doktorsbakgrund. Det var ingen koppling mellan chefernas alder och arbetserfarenhet.
Modellen delat ledarskap forekommer i stor utstrickning utan att det &r formellt uttalat. Det finns
mycket som tyder pé att modellen delat ledarskap &r en effektiv vég att forbéattra arbetsmiljon. Det
tar fram enhetlighet 1 beslutsfattandet, hjilper till att definiera ansvar och befrimjar kommunikation.
Forskaren belyser ocksé att delat ledarskap &r ett efterstrivansvért alternativ som &r vil lampat for
hilsovardsorganisationer dir komplexa arbeten utfors av experter i team.

Kristina Rosengren har skrivit en doktorsavhandling (2008) Hdlso- och sjukvardsorganisation i
fordndring: Frdn distanserat till delat ledarskap. Syftet med avhandlingen var att beskriva och
genererar en tentativ teori om pigdende fordndringsprocesser inom hilso- och sjukvérden.
Rosengren har beskrivit tvd genomforda sjukhussammanslagningar utifrdn intervjuer med
vardpersonal. Hon har dven utgétt fran en fordndrad ledarskapsmodell pa en intensivavdelning med
intervjuer samt frageformuldr som datainsamlingsmetod. Resultatet frdn avhandlingen visar pa att
vardpersonalen har behov av delaktighet och balans i1 ett fordndringsarbete. De Onskar en
ndrvarande och tillgénglig chef 1 den dagliga verksamheten. Chefens betydelse dr en viktig
framgangsfaktor for att utveckla hilso- och sjukvardsorganisationer i1 fordndring. Begreppet
stodjande tvasamhet dér chefer har en tillitsfull relation beskrivs som kédrnan i ett delat ledarskap.
Stodjande tvasamhet kan gora att chefer blir mer tillgdngliga eftersom modellen erbjuder en god
arbetsmiljo for chefer i ett delat ledarskap dé& ansvar och befogenheter delas. Delat ledarskap kan
mojliggdra ett verksamhetsnira ledarskap som gor att chefer kan fokusera bade pa forvaltning och
utvecklande arbete. Bade i deras kort- och langsiktiga arbete. Rosengrens (2008) avhandling har
bildat underlag for tva empiriskt grundande modeller, engagerat ledarskap — delaktighet och stod i
en vardande kultur. Genom att ha chefer som dr medvetna om verksamhetens behov av en
tillgdnglig och stddjande struktur via en verksamhetsnira ledarskap kan personalens arbetsliv
balanseras trots ett krdvande arbetsliv. Stodjande tvasamhet — gemensam vérdegrund, olikheter i
kompetens och tillitsfull relation inom ledarparet.

2.2 Ledarskapsmodell - Delat ledarskap

Enligt Rosengren (2008) har delat ledarskap presenteras som en utvecklingsmodell, en potentiell
filosofi for ett tvérvetenskapligt gruppledarskap. Modellen har utvecklats genom begreppen
vertikalt och delat ledarskap. Vertikalt ledarskap &r en formell ledare for en grupp medan delat
ledarskap dr en form av ledarskap inom ett team. Modellen &r till for att utveckla friskare
arbetsplatser dar man har gruppens samverkan och utveckling i fokus. Detta skapar behov av
Oppenhet och ansvar for att utveckla en trygg arbetsorganisation. Forfattaren tar upp att det har
gjorts flera studier och de har kommit fram till liknande slutsatser. Modellen bidrar till att
verksamheter forbattras for sjukskoterskornas arbetsmiljé genom att de har mgjlighet att paverka sin
arbetssituation. Modellen gynnar ocksa relationer mellan personal och ledning och ger en chans till
personlig utveckling. Vidare tar Rosengren (2008) upp att forskning visar pa att modellen forédndrar
ledarskapsbeteende och stérkte chefernas sjdlvstindighet.

Det finns ingen enkel 16sning menar Holmberg och Séderlind (2004) att dela ledarskap 1 praktiken
utan nyckeln till framgéng ar att tinka nytt och fritt préva alternativa végar. Det kan bli fel om man
forsoker kopiera ndgot som liknar ett koncept eftersom varje enskilt ledarpar dr unika. Varje
ledarpar maste forsoka hitta sitt eget sitt att dela. Vidare menar Holmberg och Soderlind (2004) ska
ledarparet ha gemensam grundsyn, prestigeloshet, och ha dmsesidigt fortroende for varandra. Dessa
tre kénnetecken tar dven D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010) upp. Man kan sdga att de utgor
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en bottenplatta och utan den klarar man inte sitt gemensamma uppdrag. Dessutom betonas vikten av
att delande ledare rekryteras ithop och att de vad giller fardigheter och emotionell orientering
kompletterar varandra samt att de anvénder metoder fOr att samordna sig. Det finns ingen exakt svar
pa hur minga som ska dela ett ledarskap men Rosengren (2008) menar att mellan tva till fem
personer anses vara funktionellt.

Det kan vara svart att dra en tydlig grins mellan chefer som delar ledarskap och ensamt ledarskap.
Om en chef delegerar vissa arbetsuppgifter och behaller ansvaret sjdlv ar inte vad vad D60s,
Wilhelmson och Backstrom (2010) menar med delat ledarskap. Det &r inte heller delat ledarskap att
ha en samtalspartner eller att ha en chefscoach. Daremot borjar man nérma sig delat ledarskap dé en
grupp tillsammans tar ansvar och fattar beslut. Forfattarna menar ocksa att det finns olika skél for
att dela sitt ledarskap. Det kan handla om béde verksamhetens behov och mdjligheter och att &ven
vilja forbéttra den egna arbetssituationen. Det finns en del chefer som ser delat ledarskap som
botemedel mot for hog arbetsbelastning.

2.3 Fordelar med delat ledarskap

Holmberg och Soderlind (2004) menar att utifran deras egna och andras erfarenheter kan man se
vilka effekter ett delat ledarskap har och det kan delas upp 1 tre perspektiv. Chefens, medarbetarnas
och organisationens. Ur chefens perspektiv kan det vara en ldttnad att inte vara ensam om svara
beslut. Béttre balans 1 livet — lattare att ta ledigt. Inom ett ledarpar uppstar hela tiden nya idéer, olika
végar att angripa ett problem och dels har chefen en chans att fa regelbunden personlig feedback. Ur
ett medarbetarperspektiv menar forfattarna att det forsta medarbetare ser och upplever ar den 6kade
tillgingligheten. I dagens samhélle dér fordndringstakten &r hog krévs en nérvarande chef som har
tid, kraft och kapacitet att stodja medarbetarna. Ytterligare effekt ar att medarbetare uppfattar ledare
som tydligare dn ensamma ledare. Ledarparet har mer tid att sdtta sig ner och fundera over sina
varderingar, rutiner, forvdntningar etc. Ur ett organisationsperspektiv ger det delade ledarskapet mer
kompetens, mer tid och fler synvinklar vilket gor att det &r ldttare att hantera storre forédndringar.

Enligt D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010) menar de att i ett delat ledarskap finns det
mojlighet att skaffa sig handlingsutrymme och handlingsberedskap genom att ta sig tid till samtal
och gemensam reflektion. Besluten som tas blir bade vélgrundade och genomtéinkta. Cheferna far
en vana att standigt prata, lyssna till skél, anpassa sig och tinka om. Forfattarna menar ocksa att
cheferna trénas i att bygga upp en vana att pa ett aktivt och dppet vis undersoka fragor gemensamt
och de far dven traning 1 kritisk sjdlvreflektion. Ytterligare fordelar med delat ledarskap ar att ha
ndgon att bolla med for att komma vidare 1 sitt tinkande. Samtidigt erbjuder ledarskapet till en
naturlig utveckling pa savél organisatorisk som personlig niva.

2.4 Nackdelar med delat ledarskap

For manga ménniskor vicker delat ledarskap ofta negativa kdnslor och de uttrycker en stark misstro
mot att det overhuvudtaget ska fungera. Holmberg och Séderlind (2004) menar att asikter om delat
ledarskap ofta utgédr fran kénslomédssighet snarare &n verkliga erfarenheter. Att vara medveten om
svarigheterna gor det littare att undvika dem. En av argumenten &r att ledarskapet blir for otydligt —
medarbetare kommer inte att veta vad som géller pa grund av att de olika cheferna séger olika saker.
Besluten tar for lang tid eftersom det dr tva personer som ska enas. Ett annat argument &r att det
kostar for mycket att tva delar pd ledarskapet. Forfattarna menar ocksé att det kan bli konkurrens
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mellan de tvd cheferna. Genom att dela ledarskapet finns det en risk for att det blir eviga
kompromisser. Om man inte har konflikter med sin kollega, kan bero pa konfliktrédsla, som i sin tur
leder till att man kompromissar istéllet. Lennéer Axelson och Thylefors (2006) menar ocksa att
trivseln kan bli f6r bra. Genom att bilda sin egen lilla subgrupp, bygga en mur runt ledargruppen,
kan detta leda till att 6vrig personal har svirt att bryta igenom. Detta kan ocksa leda till att cheferna
blir bade bundna och beroende av varandra sa att de far svart att st pa egna ben. Thylefors (2007)
menar att ett av de vanligaste problemen med tvdpersonssamarbete &r rivalitet och konkurrens.
Risken finns att en tar 6ver och begrinsar utrymmet for den andra och dé &r risken att den andre blir
passiviserad.

Do66s, Wilhelmson och Backstrom (2010) menar att det finns tva grundskal till att delande chefer
misslyckas. Det kan antingen vara ndgon brist cheferna emellan 1 det grundliggande eller en
oldmplig och kanske okunnig omgivning. Nér det &r ndgon grundlidggande brist har man kanske inte
utvecklat tillit till varandra, ndgon vill glidnsa eller s4 har man inte en gemensam syn pa
verksamheten. Det kan dven vara att tvd chefer forstarker varandras svagheter och daliga sidor sd att
bade personal och verksamheten far illa. Nir det géller oldmplig eller kanske okunnig omgivning
kan det vara si att cheferna inte fiar mojlighet att avsitta tillrackligt med tid for samtal och
samordning. Sarskilt sarbart menar forfattarna dr det for chefer som inte har sina arbetsrum péd
samma plats. Darfor behdver en organisation och de chefer som gér in i ett delat ledarskap kunskap
for att skapa goda forutsittningar och for att I6sa de eventuella problem som uppstar.

2.5 Rollen som chef

Enligt Thylefors (2007) kan ledaruppdraget delas i fyra roller: entreprendren, producenten,
integreraren och administratdren. Dessa roller &r alla viktiga och nddvéndiga for att fa en eftektiv
ledning pa sikt. Hir menar hon ocksé att det ar svart for en enda person att axla alla dessa roller och
vara framgangsrik 1 allt. Thylefors (2007) har genom sina undersdkningar kommit fram till att
administration har fatt for stort utrymme 1 forhédllande till personalsocialt arbete och
utvecklingsarbete. Samtidigt ska en bra chef kunna véxla snabbt mellan olika arbetsuppgifter, allt
fran budgetplanering till personalfragor. Vidare menar forfattaren att det dr splittrade arbetsuppgifter
som utgor den absoluta storsta pafrestningen i1 chefsarbetet och dven mojligheten att kunna péverka
och styra sitt arbete. Det dr svart att sjdlv kunna styra sitt arbete nidr andra madnniskor och akuta
hiandelser ideligen pakallar ens uppmirksamhet. Sjilvklart ska det inga olika typer av oplanerade
arbetsuppgifter men dd maste det finnas tid inplanerad till akutinsatser. Samtidigt berdr Thylefors
(2007) att det kanske inte ar arbetsmiangden och belastningen som 1 sig utgdr riskfaktorer. Daremot
kan det vara stressande, att inte ostort fa fullfélja vad man tdnkt sig, av ovidkommande inslag i
arbete och att under ldng tid behova gora fel saker. Hir menar forfattaren att det kan vara sa att
stressen inte dr en foljd av allt man gor utan av allt man inte gor.

Thylefors (2007) tar upp att det finns tre rollrelaterade problem i dagens human service-
organisationer - rolloverlastning, rollkonflikt och rolloklarhet. Rolloverlastning — tidsbristen - dr det
stora problemet. Tyvirr tenderar den inte att minska, tvirtom ldggs hela tiden nya uppgifter péd
cheferna. Konsekvensen blir att man forsoker hinna med det mesta men kvaliteten blir lidande. En
chef kan ocksd kdnna en rollkonflikt av motstridiga forvintningar. Dessa situationer &r svara att
komma ifrdn inom vélfardssektorn. Samtidigt finns det en mingd forvantningar pd en chef pa vad
han eller hon ska gora, men framfor allt pa hur det ska goras. Thylefors (1991) menar att den
rollkonflikt som de professionella idag oftast uppmérksammar i chefsarbetet dr den mellan
administrativa och professionella krav. Konflikten kan &dven skapa otillfredsstillelse, hogre
anspanning och ibland sdmre prestationer. Vidare menar Thylefors (2007) ett annat rollrelaterat
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problem ér att inte ha tydliga rollbeskrivningar vilket kan innebéra en rolloklarhet och det kan vara
bade pa gott och ont. Det goda med att inte ha tydliga rollbeskrivningar genererar en frihet och ett
tolkningsutrymme. Det onda skulle kunna vara att inte se vissa krav. Skulle man fortydliga
rollbeskrivningen skulle det minska friheten. Det har visat sig att &ven om det klagas 6ver oklarhet
brukar initiativet vara ganska klent frdn chefer nér det géller att definiera rollerna. Samtidigt blir
friheten en fiktion ndr andra ménniskor och akuta héndelser ideligen pakallar ens uppmaérksamhet.

I Thylefors (1991) Ledarskap i vard, omsorg och utbildning tar hon upp att en enhetschef far genom
en arbets- och befattningsbeskrivning veta vilka formella forvintningarna som ska goras. De
informella och allmént riktade forvintningarna innehaller ofta krav pa hur uppgiften ska utforas.
Chefsarbete kan delas in fyra funktioner planera, organisera, leda och kontrollera. Med planera
menas att man sdtter upp mal, anger syfte och forsoker hitta vigar och resurser for att nd dem.
Organisering innebdr att fordela och samordna minskliga och materiella resurser genom
ledningsfunktioner, roller, bemanning och budget. For att skapa engagemang for mélen och for att
komma dit behovs en ledning. Genom att kontrollera verksamhetens normer och prestationer kan
man ge feed back och gora eventuella korrigeringar.

2.6 Stress

Det dr svart for en person, menar Holmberg och Soderlind (2004), att klara av att hantera bredden
och djupet 1 dagens ledarskap. Nér arbetstempot dr hogt och det &dr stindiga uppbokningar ar det
ganska vanligt att man avstar frdn de mer svéra arbetsuppgifterna. De som kridver lugn och ro.
Konsekvensen blir att det ofta slar mot det langsiktiga arbetet med visioner, strategier och svara
personalfragor. Ofta upptas chefers arbetstid av en rad hdndelser som de inte sjdlva kan kontrollera
over. Kanske ar det hdandelser som ar viktiga for andra men inte for den egna verksamheten. Nér en
chef &r pressad sé finns det olika strategier for att 16sa problemet. Det finns tre vanliga strategier:

— En del blir utbrinda
— En del véljer bort sin familj och sitt privatliv
— En del struntar i vissa arbetsuppgifter

Det dr ingen chef som viljer aktivt ndgon av de tre strategierna utan istéllet tenderar chefen att
hamna i ett av dem.

2.7 Effektiva ledare/chefer

Wheelan (2010) vill ocksa sla hal pa myten att en ledare maste vara speciella personer med enorma
formégor for att kunna vara effektiva. De minniskor med gott anseende, som ér flexibla och villiga
att lara sig vissa grundldggande fardigheter, kan bli en effektiv ledare. For att en ledare ska vara
effektiv maste ledaren forstd gruppens arbete. Alla ledare maste anpassa sin stil till olika tillfillen
for att fraimja gruppens utveckling. Det kan vara bra att man viljer ett ledarskap forst ndr man
forstar sig pa gruppens arbete och tror att man kan mdta gruppens behov.

Trossing (2010) menar att det dr {4 ledare som aktivt jobbar for ett effektivt och gott ledarskap. En
av anledningarna &r att det inte dr ett beteende som belonas. Forfattaren menar ocksé att hela vart liv
bestar av val och det dr upp till varje person att vélja mellan ett stressat ledarskap och ett effektivt.
Manga gor inte nadgot val utan fortsétter stressa vidare pa grund av konsekvenserna av dessa val och
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sina egna radslor. For att bli effektivare ska man vara kritisk till sitt eget arbete och ifrigasatta allt
man gor. Det finns ocksd en poédng att identifiera de saker som redan &r effektiva och analysera
varfor dessa saker fungerar bra. Det kan vara bra att viga stinga dorren och viga stinga av
telefonen. En effektiv ledare védgar sldppa kontrollen och har tydliga mal och lyssnar pa andra.
Forfattaren tar ocksd upp att det &r bra att ta hjélp av en handledare som inte &r hemmablind som
lattare kan se vart problem och begransningar finns.
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3 Metod

I metod kapitlet kommer jag att diskutera min forskningsdesign. Jag ger en beskrivning pa hur jag
har gétt tillvdga vid mina intervjuer. Jag avslutar metodkapitlet med en diskussion om tillforlitlighet
och dkthet och hur jag analyserar min data.

Tankar kring c-uppsats dmne startade redan under min praktikperiod hosten 2011. Jag gjorde min
praktik som enhetschef inom &dldreomsorgen i Gdoteborgs stad. Min nyfikenhet vicktes for hur
arbetssituationen ser ut for enhetschefer inom éldreomsorgen. Varje onsdag formiddag traffas alla
enhetschefer, 17 kvinnor, i stadsdelen i ndgot som heter ledningsgruppen. Dir deltog jag under 20
veckor, utan att vara delaktig, genom att géra manga observationer. Utifran mina observationer sa
slog det mig att det borde finnas andra arbetssitt som skulle kunna forenkla eller effektivisera
arbetet for enhetschefer.

3.1 Forskningsdesign

Jag valde en arbetsmetod dédr jag utgick fran teorier och testade dem genom att stélla upp en hypotes
som senare provades pa mitt empiriska material. Watt Boolsen (2007) menar att ndr man anvénder
en metod dér forskningen genomfors genom att prova teorier och hypoteser arbetar man deduktivt.

Min undersokning valde jag att utgd fran en delvis strukturerad intervjuform, men samtidigt gav jag
intervjupersonerna ett visst utrymme for att inte tappa viktig kunskap om vad de upplever vara
relevant och viktigt kring d&mnet. Jag &r vdl medveten om att det finns andra metoder men en
kvalitativ metod dir jag anvidnder mig av en delvis strukturerad intervjuform fangar upp
undersokningens syfte och fragestdllningar. Om jag istillet hade oOnskat ett svar pd mina
fragestillningar hade jag valt en kvantitativ undersokningsmetod, men jag dr intresserad av att fanga
intervjupersonernas egna uppfattningar och synsétt. Ytterligare ett skal till av jag valde intervju som
metod &r att jag dr intresserad av att fa fylliga och detaljerade svar fran intervjupersonerna. Detta
menar Bryman ( 2011) hade inte varit mojligt i en kvantitativ undersdokningsmetod eftersom dér ér
syftet att generera svar som snabbt kan kodas och bearbetas. Hade jag ddaremot valt en kvantitativ
statistisk metod hade det inneburit ett betydligt storre antal. D& hade mojligheten varit att statistiskt
utldsa andra variablers paverkan pa resultatet. Lijphart (1975) menar dock att nér det géller att testa
en hypotes &dr den kvalitativa komparativa metoden en framkomlig vdg om man &r noggrann i valet
av fall som ska jamforas.

3.2 Val av ansats

Eftersom mitt syfte dr att jamfora for och nackdelar med delat respektive ensamt ledarskap for
enhetschefer inom dldreomsorgen, med avseende pa effektivitet, kompetens och stress blev mitt val
av ansats en jamforande som dven kallas komparativ design. Dessutom har jag en hypotes som jag
vill underséka. Bryman (2011) menar att en komparativ design ger en battre forstaelse av en viss
social foreteelse om man jaimfor den utifran tva eller fler motsatta fall eller situationer. Lijphart
(1975) menar att en komparativ metod lampar sig vid jaimforelse av fall som é&r lika pa ett stort antal
viktiga punkter men olika med avseende pa de variabler som hypotesen grundar sig pa. I min
undersokning sa dr verksamhetsformerna sé langt det dr mojligt lika sé nér som pa ledarskap.
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Vidare menar Lijphart (1975) att den primdra funktionen med komparativ metod dr att testa
empiriska hypoteser och ddrmed antingen stddja eller motsdga dem. Detta kommer att vara en del 1
min undersdkning. Den komparativa metoden liknar den statistiska metoden pa alla sétt utom
antalet fall som &ar liten for att medge systematisk kontroll med hjdlp av partiell korrelation.
Forfattaren framfor synpunkter pd tinkbara svagheter med den komparativa metoden. Fall med
stora likheter och olikheter som man vill undersdka har i de flesta fall ytterligare ett stort antal
olikheter som kan inverka pé resultatet det vill sdga att tillrdckligt lika fall kan aldrig hittas. Detta dr
nagot som jag dr medveten om. Det kan finnas andra orsaker som inte jag har beaktat som péaverkar
resultatet genom att forstirka eller dolja resultat. Ytterligare synpunkt &r att metoden leder till en
delvis generalisering som inte far en generell omfattning och validitet.

3.3 Undersokningsinstrument

Min intervjuguide (se bilaga 2) innehédller centrala teman och frigor som tillsammans ticker de
viktigaste omradena for studien. Detta dr ndgot som Dalen (2007) tar upp att en intervjuguide
handlar om att omsitta studiens Overordnade problemstéllningar till konkreta teman med
underliggande fragor. For att testa intervjuguiden och dven mig sjdlv som intervjuare gjorde jag en
provintervju med en enhetschef som inte ingar i undersékningen. Tva frdgor stroks pa grund av att
de inte tillférde nagot till undersdkningen. Aven ordningen p4 frigorna éndrades for att 3 ett bittre
flyt 1 intervjun. Jag transkriberade dven provintervjun for att se om jag hade fatt svar pd mina
intervjufragor.

3.4 Analysmetod

Jag har valt tematisk analys som analysmetod. Det &r enligt Bryman (2011) ett av de vanligaste
angreppssitten ndr det géller kvalitativa data. 1 jimforelse med grounded theory eller kritisk
diskursanalys sa har inte tematisk analys en tydlig bakgrund eller tydliga tekniker. Att leta efter
teman 4r inte heller en aktivitet som enbart tematisk analys har utan det kan ses i manga om inte alla
tillvigagéngssitt vid kvalitativ analys av data. Valet for tematisk analys jamfort med andra
analysmetoder &r att jag presenterar en matris av de centrala teman for att fa en tydlig overskikt
over analysen och matrisen presenteras i slutet av analysdelen. Matrisen visar analysen av
undersokningen. Efter att ha analyserat resultatet presenteras detta i matrisen. Jag har gjort
ytterligare en matris (se bilaga 3) dér jag presenterar alla intervjupersoner pa ett overskadligt sitt.
Jag tagit med citat fran samtliga intervjupersoner for att belysa resultaten under respektive teman.

3.5 Litteratursokning

Jag har till storsta del sokt min litteratur och tidigare forskning pd Goteborgs universitetsbibliotek
och pa Kungsbacka bibliotek. Jag har sokt litteratur i olika databaser via sokmotorerna: GUNDA,
LIBRIS, summon supersdk, SwePub, tidskrifter, avhandlingar, dagstidningar. Jag har anvédnt mig av
sOkorden: delat ledarskap, delat ledarskap inom é&ldreomsorgen, ledarskap. Min internationella
forskning hittade jag pd summon supersok dér jag anvinde mig av sokorden:, leadership, shared
leadership, shared responsibility, eldercare, co leadership.

Jag ar fullt medveten om att originalkdllor dr mer tillforlitliga dn sekundirkéllor och det dr négot
som Backman (2008) poidngterar att det dr en grundregel i vetenskapligt arbete att alltid i forsta
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hand anlita originalkéllan. Jag har dock gjort vissa Overvdganden vad det géller litteratur och
tidigare forskning. Jag har forsokt att fa tag pd originalkéllan vid tillfdllen déar sekundérkillan &r
svér att forstd och dven da jag ville f4 mer fakta kring dmnet.

3.6 Urval

I min undersdkning intervjuade jag totalt nio enhetschefer. Fyra av informanterna har jobbat med
delat ledarskap och fem jobbar med ensamt ledarskap. Eftersom jag ville ha tvéa jamforbara grupper,
ett med delat ledarskap och ett med ensamt ledarskap, upptéckte jag att det var svart att fa tag pa en
grupp som jobbar med delat ledarskap inom &ldreomsorgen. Tva av informanterna som har jobbat
med delat ledarskap fick jag tag péd via en kontakt. De har precis avslutat sitt samarbete pa grund av
att den ena har fatt ett nytt uppdrag. De har arbetat tillsammans under ett ar. De dvriga tvd som har
arbetat med delat ledarskap fick jag tag pa via sokning pa nétet. De arbetade ihop mellan &ren 2003-
2008. Da det fortfarande &r svart att f4 tag pd enhetschefer som arbetar med delat ledarskap inom
dldreomsorgen inom Goteborgsregionen valde jag att ta med detta par for att fa tva grupper som éar
sd jimforbara som mojligt. Min forsta kontakt med samtliga enhetschefer var via telefon. Bland
mina informanter &r det endast en manlig enhetschef. Det hade varit 6nskvéirt att fa en jamn
konsfordelning men dd majoriteten av enhetschefer bestér av kvinnor var det inte ett alternativ.

Jag har valt att ha ett mélinriktat urval och det dr nidgot som Bryman (2011) rekommenderar i
kvalitativ forskning. Mitt val grundar sig pé att jag vill skapa en Gverensstimmelse mellan mina
forskningsfragor och urval. Jag valde att intervjua personer som var relevanta for mina
forskningsfragor. Jag bestimde mig for att anvinda mig av ett snobolls- eller kedjeurval eftersom
jag ansdg det mest praktiskt genomfOrbara sittet att 4 tag i lampliga intervjupersoner. Detta var en
framkomlig vig att f4 enhetschefer att stdlla upp pa min undersokning. Initialt hade jag kontakt med
ett par enhetschefer som var relevanta for undersokningen. Dessa kontakter genererade till
ytterligare intervjupersoner. Att lita intervjupersoner vara behjélpliga att finna ytterligare
intervjupersoner kallas snobolls- eller kedjeurval. Jag d4r medveten om att snobolls- eller kedjeurval
kan ge ett missvisande resultat. Dalen (2007) menar att denna metod l4tt kan resultera i sma och
skeva urval.

3.7 Datainsamling

Innan intervjun startade gav jag alla informanter ett informationsbrev (se bilaga 1). Intervjuerna tog
mellan 30 minuter till 60 minuter. Samtliga intervjuer spelades in eftersom jag anser det dr viktigt
att fa med enhetschefernas egna ord och for att undvika egna tolkningar och missuppfattningar om
jag bara antecknat. Intervjuerna skedde enskilt med respektive enhetschef forutom tvé enhetschefer.
Vid denna intervju var bada enhetschefer nérvarande. Dessa tva har arbetat gemensamt med delat
ledarskap. Jag 4r medveten om att de kan ha paverkat varandra i sina svar. De var véldigt
samstimmiga 1 sina synpunkter. Jag kan inte utlisa om detta berodde pa att de intervjuades
samtidigt eller om de hade gett samma svar vid separata intervjuer. D4 det har gatt ndgot ar sedan de
arbetade med delat ledarskap s& kan svaren vara fargade av dagens situation. Sa hér i efterhand kan
jag se att det var ett mindre bra beslut.

Eftersom jag sjdlv transkriberade materialet gjorde det att jag fick en nérhet till intervjuutskrifterna

och det stirkte de senare analysprocessen. Intervjuutskrifterna ldstes noggrant — forsta gangen for
att forsoka forstd — andra gangen for att f4 en idé om begrepp och kategorier. Tredje ldsningen
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testade jag idén, vad talar for och vad talar emot? Jag har dopt de som har arbetat med delat
ledarskap frdn D1 till D4. De med ensamt ledarskap fran E1 till ES. Eftersom det inte finns sd
méinga mdn som jobbar som enhetschefer har jag valt att inte anvinda mig av fingerade namn. Jag
vill dven sdkerstilla att ingen av enhetscheferna ska kunna identifieras.

3.8 Etiska overvagande

Vetenskapsradet (2002) har fyra forskningsetiska huvudkrav — informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. I min undersokning har jag tagit hinsyn till samtliga.
Forsta kontakten med intervjupersonerna var per telefon och dé beréttade jag om studiens syfte och
berdknad tid till intervjutillfallet. Enligt Bryman (2011) innebdr informationskravet att man ska
forhandsinformera de berérda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte och ungefédr hur 14ng tid
intervju skulle ta. Vid intervjutillfallet delade jag ut ett informationsblad dér det tydligt framgér att
deltagandet &r frivilligt och att de uppgifter som jag samlar in kommer att behandlas konfidentiellt
och enbart att anvindas till den undersdkning som jag ska gora.

I Vetenskapsradet (2002) kan man ldsa att den som medverkar i en undersdkning har ritt att sjdlva
bestdmma over sin medverkan — samtyckeskravet. Med det menas att de som medverkar ska ha rétt
att sjilvstandigt bestimma om, hur ldnge och pé vilka villkor de ska delta. Intervjupersonerna ska
ocksa kunna avbryta sin medverkan utan att det medfor négra negativa foljder for dem. Det var
nagot som jag talade om vid intervjutillfillet och som &ven framkom i informationsbladet. Jag har
dven hanterat alla uppgifter enligt konfidentialitetskravet. Enligt Vetenskapsradet (2002) betyder det
att alla personer som dr med 1 undersdkningen skall ges storsta mdjliga konfidentialitet. Jag har valt
att inte anvénda mig av fingerade namn eftersom jag enbart har en manlig intervjuperson. Dessutom
har jag valt att inte heller tala om var jag har gjort mina intervjuer for att skydda samtliga
intervjupersoner. Intervjupersonerna informerades dven att intervjumaterialet enbart kommer att
anvéndas till min unders6kning - nyttjandekravet. Vetenskapsradet (2002) anger att uppgifter som
inhdmtas fran enskilda for forskningsdndamal, inte far anvindas for kommersiellt bruk eller andra
icke-vetenskapliga syften. Samtliga fyra allménna huvudkrav informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet ~och  nyttjandekravet fanns med pé informationsbladet som
intervjupersonerna fick av mig. P& informationsbladet till intervjupersonerna fanns frdgan om
deltagarna vill ta del av forskningsresultatet. Detta 4r ndgot som Vetenskapsradet (2002) anser ar
angeldget och onskviért.

3.9 Forforstaelse

Thurén (2008) menar att forforstaelsen praglar vart sétt att se pa verkligheten mer 4n vi ofta tanker
pa. Jag har ingen tidigare arbetserfarenhet fran varden forutom 20 veckors praktik som enhetschef
inom &dldreomsorgen. Detta gor att jag har en forforstaelse kring hur arbetssituationen ser ut for
enhetschefer inom dldreomsorgen och har anvént den for att forma min hypotes. Men det ar inte fel
att ha en forstdelse menar Thurén (2008) for podngen ir att utan forforstaelse hade vi inte forstatt
nagot éver huvud taget. Utan snarare kan man kalla riktig forforstaelsen forkunskap och genom den
hermeneutiska cirkeln kan man komma fram till en béttre forforstaelse.
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3.10 Tillforlitlighet och akthet

Bryman (2011) tar upp att reliabilitet och validitet utgor viktiga kriterier for en kvantitativ inriktad
forskning och han anser att kvalitativa studier ska beddmas och virderas utifran helt andra kriterier
Forfattaren foreslar tva grundlidggande kriterier — tillforlitlighet och dkthet. Genom att jag har visat
min metod, min forforstdelse och hur jag tinker ndr jag analyserar infinner sig tillforlitlighet och
dkthet. Jag jAmfor mitt arbete med andras och later dven andra jdmfora sitt arbete med mitt och for
att kunna gora det kriavs noggrannhet och tydlighet i forskningsgenomforande och i presentation av
undersokningen. Detta leder da till tillforlitlighet och édkthet enligt Bryman (2011). Forfattaren
menar att i en kvantitativ studie handlar det snarare att komma fram till en enda absolut sanning och
verklighet. Det menar jag ar inte mojligt 1 en kvalitativ studie. Jag vill exemplifiera och ge en
mojlig bild av verkligheten.

For att hitta en motsvarighet till den kvantitativa forskningen sa bestar tillforlitligheten av fyra
delkriterier — trovardighet, overforbarhet, palitlighet och en mdjlighet att styrka och konfirmera
(Bryman 2011). Trovérdigheten innebér att jag har foljt de regler som finns och nér det géller
Overforbarhet har jag ett djup och inte en bredd i min undersokning. Héar ar det viktigt att ha fylliga
och tita beskrivningar av de detaljer som ingér i en kultur. Den tredje punkten star for palitlighet
och da har jag redogjort alla faser av forskningsprocessen. Det sista kriteriet s& har jag forsokt att
inte medvetet ldta mina personliga vérderingar paverka utforandet av slutsatserna i undersdkningen.
Genom att jag har gjort en komparativ, jdamforande studie, mellan delat respektive ensamt ledarskap
menar Bryman (2011) att detta skulle styrka och ge en storre tillforlitlighet &n om jag endast hade
undersokt en verksamhetsform.

3.11 Analys av data

Jag kommer att redovisa mitt resultat utifrdn tre teman effektivitet, kompetens och stress. Varje
tema avslutas med en analys. Empirin har sedan analyserats till storsta del utifran sekundérmaterial.
Uppsatsens sekunddrmaterial har huvudsakligen erhallits fran tidigare forskning och facklitteratur
inom dmnet. Ldsaren bor vara medveten om att jag har tolkat utifrdn min forforstaelse. I analysen
tar jag hjdlp av modellen delat ledarskap och teorin om rollen som chef. De kompletterar varandra
och tillsammans med tidigare forskning ger de stod &t min empiri. Jag avslutar analysdelen med att
presentera en matris dver analysen.

Utifran metodval och det begrinsade, icke slumpmaéssiga urvalet maste de slutsatser som ldmnas

begrinsas till den undersokta populationen. Min Onskan &r att undersokningen kan inspirera till
vidare forskning.
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4 Resultat och analys

Resultatet visar att de med delat ledarskap har en tydligare bild av sina arbetsuppgifter medan de
med ensamt ledarskap hade svérare att definiera sina arbetsuppgifter. Det dr en skillnad 1 hur
enhetscheferna fordelar sin arbetstid. De med delat ledarskap lagger avsevirt mer tid for personalen
och mindre pa administration. Enhetschefer som arbetar med ensamt ledarskap tenderar att ha mer
overtid. En intressant iakttagelse ar att flertalet av de med ensamt ledarskap ansag sig ha behov av
mer hjdlp i form av administrativt stod av assistent. Nar det géller kompetensutveckling fanns det en
skillnad mellan kommunerna. I tva av tre kommuner hade man infort personlig handledning for att
stodja enhetscheferna.

En intressant skillnad mellan delat och ensamt ledarskap 4r den personliga utvecklingen och dven
reflektionstiden som man far med sig dagligen i det delade ledarskapet. Ingen av de som arbetar
med ensamt ledarskap berorde den egna personliga utvecklingen i1 det kollegiala stodet. Nér det
géller hanteringen av stress fanns det en skillnad mellan delat och ensamt ledarskap. Samtliga i de
delade ledarskapet tog hjdlp av kollegor vid stressiga situationer. Man prioriterade ihop, fordelade
arbetsuppgifterna emellan sig och gav varandra tips och rdd. De med ensamt ledarskap tenderade
mer att l0sa situationen sjdlva. Det fanns dven en skillnad vad det géller att kunna koppla av frdn
jobbet pé sin fritid. Majoriteten av de enhetschefer med ensamt ledarskap upplevde att de hade svart
att koppla av fran jobbet pa sin fritid.

4.1 Resultat - Effektivitet

Utifrén intervjuerna kan man utlédsa en skillnad mellan delat och ensamt ledarskap dér de med delat
ledarskap hade en tydligare bild av sina arbetsuppgifter. Majoriteten av de med ensamt ledarskap
upplevde att de gor allt och mycket dértill for att verksamheten ska fungera. I en av intervjuerna
framkom det att nir man anstills som enhetschef sa fir man ingen arbetsbeskrivning pa vad som
ska ingd i1 uppdraget. Den intervjuade enhetschefen trodde att det var allt for omfattande for att
kunna tickas in i en arbetsbeskrivning. Inte ndgon av enhetscheferna nimnde att organisationen
hade en ledningspolicy om hur arbetstiden skulle fordelas mellan arbetsuppgifterna. Ndgot mer som
poédngterades var att rollen som enhetschef upplevs luddig och det kan man utldsa genom att tre av
fem som arbetar med ensamt ledarskap hade svart att definiera sina arbetsuppgifter.

”Oj dom dr alldeles for mdnga for att rabbla upp hdr. Det dr allt. ”(E4)

Oj, oj om jag dndd hade fatt forbereda mig for det hdr. Det dr ju en jdtte svar fraga. Det kinns som
man gor allt”(ES)

Alla enhetschefer som hade jobbat med delat ledarskap framhdll att den storsta arbetsuppgiften var
att f4 personalbiten att rulla. De hade ocksa fatt tydliga mal nér de gick in i det delade ledarskapet.
En av malséttningarna med inforandet av delat ledarskap var att kunna styra en storre enhet. Med
mer personal i en enhet skulle det bli enklare att styra och omfordela personalen dit behovet var
som stdrst. Detta skulle leda till att personalen skulle fa en jamnare belastning i sitt arbete och
kinna trygghet i att personal fanns tillganglig. Samtliga av de intervjuade enhetscheferna som hade
jobbat med delat ledarskap kunde klart och tydligt tala om vilka arbetsuppgifter som forvintades av
dem och de gav dven snarlika svar.
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“"Man kan se det som tre stora omrdden. Det dr allt som har med
personal...arbetsmiljo...budgetansvar. Sen dr det utvecklings och madlarbete ”(D3)

Det gar inte att urskilja ndgon skillnad mellan grupperna nér det géller om enhetscheferna gor
arbetsuppgifter som understéllda borde klara av. De flesta av enhetscheferna var eniga om att de har
delegerat de uppgifter som de tycker att de underanstéllda tidsméssigt har mojlighet att klara av.
Aven om medarbetarna har kunskap vill man inte ta tid frin de boende genom att delegera
arbetsuppgifterna. Diremot framkom fran nagra av enhetscheferna som arbetar med ensamt
ledarskap att det finns ménga arbetsuppgifter som felaktigt hamnar pa deras bord.

”Jag vet inte hur ofta vi pratar om det att man skulle definiera enhetschefens arbetsuppgifter. Jag
kan fortfarande tycka att jag gor sant som ska jag verkligen behdva géra den hdr typen av
saker. ”(ES)

Arbetstidens fordelning skiljer sig mellan de med delat respektive ensamt ledarskap. Det fanns tva
tydliga skillnader 1 fordelningen av arbetstider. De med delat ledarskap avsitter cirka tva tredjedelar
av sin tid for personalen. Vilket dr mer &n dubbelt mot vad de med ensamt ledarskap uppgav. Den
andra skillnaden de med delat ledarskap hade endast en tiondel av sin tid for administration. De
med ensamt ledarskap dgnade cirka en tredjedel at administration. De hir tva arbetsuppgifterna var
de tvd dominerade for badda grupperna. Bada grupperna var eniga i att rollen som enhetschef ingér
en viss forskjutning av arbetstiden och att det dven 1 vissa perioder kunde vara tidsméassigt mer
kravande vid till exempel l6nesamtal. Detta var ndgot som uppvégdes av att det dr lugnare perioder
emellanat. Nar det giller 6vertid sa utmérker de med delat ledarskap 1 att de tycker att tiden réacker
till medan de med enskilt ledarskap tenderar att ha mer 6vertid. Genomgéende ndmnde ingen av
enhetscheferna att de delegerade uppgifter vid hog arbetsbelastning. Inte heller nimndes att man tog
hjilp av d6verordnade. Nagot som framkom i intervjuerna var att flertalet av de intervjuade undvek
att gora vissa arbetsuppgifter for de sag sig inte hinna med dem eller s& gjorde de uppgifterna enbart
delvis. De med delat ledarskap tog hjdlp av varandra medan de med ensamt ledarskap inte tog hjélp
av kollegor nir arbetsbelastningen var hog. Utan deras strategi var att jobba dver nér inte
arbetstiden réckte till.

“Jag jobbar over vildigt mycket... Det dr vdl sd att jag har jobbat dver jittemycket men jag mdste
inse att jag inte kan gora det. ”(E3)

Nar det géller tekniska hjdlpmedel skiljer sig inte grupperna at utan samtliga anser sig ha det som de
behover. Det som ndmndes att de hade var dator, lap top och Iphone. Daremot var det ett flertal av
intervjupersonerna som tog upp att de olika datasystem som finns tillgdngliga ibland kan vara
kringliga och svéra att hantera och dven kunde kénnas som ett hinder i arbetet. Samtliga
enhetschefer ansag sig ha ett hjdlpmedel 1 form av en assistent. Ddremot var det stor skillnad pa hur
mycket tid assistenten fanns tillgdnglig for enhetscheferna. Det framkom &ven att assistenterna har
olika kunskaper nir det géller det administrativa arbetet. En intressant iakttagelse dr att flertalet av
de med enskilt ledarskap ansdgs sig ha behov av mer hjélp i form av administrativt stod av assistent.

“Jag skulle vilja ha en byrasekreterare som kan sitt uppdrag. En sekreterare eller kanslist en
kunnig person som har sokt sin tjdnst att man dr sekreterare och inte for att man har blivit

omplacerad.”(E4)

"Bdttre administrativt stod skulle jag vilja ha...Jag hade behovt mer personlig hjdlp...Ndagon som
hjdlper mig att komma ihag allt det hdr virrvarret. Alltsa nagon som dr insatt i min verksamhet hur
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den ser ut...(E1)

Samtliga hade en bild av hur ledarskapet skulle vara. Ddaremot hade var och en sin egen bild av hur
ledarskapet skulle vara. Trots att sex av enhetscheferna som jobbar i Géteborg stad, ddr man prata
mycket om att det ska vara ett néra, tydligt och engagerat ledarskap, s hade de delvis olika syn pa
hur ledarskapet ska vara.

4.2 Analys — Effektivitet

Resultatet visar att de med ensamt ledarskap inte har ndgon klar bild av vad som f6rvintas av dem 1
arbetet som enhetschef. En orsak kan vara att det saknas en arbetsbeskrivning. Thylefors (2007)
menar att rollrelaterat problem ar att inte ha tydliga rollbeskrivningar vilket kan innebédra en
rolloklarhet och det kan vara bade pa gott och ont. Det goda med att inte ha tydliga
rollbeskrivningar genererar en frihet och ett tolkningsutrymme. Det onda skulle kunna vara att inte
se vissa krav. Skulle man fortydliga rollbeskrivningen skulle det minska friheten. Det har visat sig
att dven om det klagas dver oklarhet brukar initiativet vara ganska klent frn chefer nir det géller att
definiera rollerna. Samtidigt blir friheten en fiktion nir andra ménniskor och akuta héndelser
ideligen pékallar ens uppmérksamhet. Konsekvensen av det blir att enhetschefer gor allt. D4 menar
Trossing (2010) att det &r svart att nd ett effektivt ledarskap utan det blir snarare ett stressat
ledarskap. Genom att inte enhetscheferna sdtter upp egna malsittningar med sin verksamhet blir det
svart att méta effektivitet. De har inte en tydlig bild av vad som ska ingd i deras uppdrag.

Delat ledarskap leder till att f& en béttre uppfattning om arbetsuppgifterna dven om
arbetsbeskrivning saknas. Holmberg och Soderlind (2004) menar att i ett delat ledarskap finns det
forutsattningar att ledarparet har mer tid att sétta sig ner och fundera 6ver sina varderingar, rutiner,
forvintningar etc. Det delade ledarskapet gor dven att enhetscheferna har storre behov att sjilva
definiera sina arbetsuppgifter sa att man enklare kan fordela dem sinsemellan. Déarmed frimjar det
delade ledarskapet till ett effektivare arbete. Rapporten Shared leadership in Finnish social and
health care (2008) visar pa att delat ledarskap hjélper till att ta fram enhetlighet 1 beslutsfattandet,
hjdlper till att definiera ansvar och befrimjar kommunikation. Det visar pa att modellen delat
ledarskap leder till 6kad effektivitet.

Ett annat problem menar Thylefors (2007) &r tidsbristen. Tyvarr tenderar den inte att minska,
tviartom ldggs hela tiden nya uppgifter pé cheferna. Konsekvensen blir att man forsoker hinna med
det mesta men kvaliteten blir lidande. Det visade ocksa resultatet pa, da flertalet av de intervjuade
som arbetade med ensamt ledarskap, undvek att gora vissa arbetsuppgifter for de sag sig inte hinna
med dem eller sa gjorde de uppgifterna enbart delvis. Detta far givetvis konsekvenser bade for
medarbetare och organisationen som helhet. Holmberg och Séderlind (2004) menar att det &r svéart
for en person att hantera bredden och djupet i1 dagens ledarskap. Konsekvensen blir att det ofta slar
mot det langsiktiga arbetet med visioner, strategier etc. De som hade jobbat med delat ledarskap
hade en tydligare bild av i sitt uppdrag och en orsak kan vara att det delade ledarskapet mojliggor
bittre fOrutsdttningar till planering. De kan fordela arbetet sd att planering och analys av
verksamheten kan goras utan att akuta uppgifter stér. Samtidigt har de mgjlighet att stimma av
gentemot varandra pa ett naturligt sitt. Det delade ledarskapet visade sig ocksd skapa mer tid att
arbeta med personalen. Tydligt var ocksa att det delade ledarskapet innebar betydligt mindre
overtid. De upplevde att deras arbetstid réckte till. Sammantaget tyder detta pa att delat ledarskap ar
effektivare.

Det framkom 1 resultatet att de med ensamt ledarskap utforde arbetsuppgifter som de var
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tveksamma att de skulle utféra. Da bada grupperna uttryckte att inte ville delegera mer med
hénvisning till att det skulle ta tid frén det direkta omsorgsarbetet av understdllda. Ddrmed ser man
inte att delat ledarskap 1 sig leder till mer eller mindre delegering av arbetsuppgifter. Effektivitet
genom delegering dr lika mellan grupperna. Men for att uppna effektivitet 1 sitt ledarskap menar
Trossing (2010) att ledaren ska vara kritisk till sitt eget arbete och ifrdgasitta allt man gor for att
uppna effektivitet.

Enhetscheferna var sjdlva medvetna om att de har svart att klara av alla de arbetsuppgifter som
aligger en enhetschef. Det menar ocksa Thylefors (2007) att det kan vara svart for en person att axla
alla roller. Hon delar upp ledaruppdraget i fyra roller: entreprendren, producenten, integreraren och
administratoren. For att na effektivitet dr alla rollerna nddvéndiga och viktiga. De med ensamt
ledarskap &dgnar betydligt storre andel av sin tid 4t administrativa arbetsuppgifter. Genom att
administrators rollen har tagit ett stort utrymme av tillgénglig tid varfor tiden for den egna enheten
blivit mindre. Da det delade ledarskapet tar mindre andel tid i ansprdk for administration ges
forutsdttningar att bli mer effektiv i den direkta verksamheten.

4.3 Resultat - Kompetens

Samtliga intervjuade enhetschefer ansag sig ha fatt ta del av av kompetensutveckling och det finns
inte ndgon skillnad mellan grupperna. Bada grupper ansag sig ocksd fa l6pande tillgdng till
kompetensutveckling dock var det flertalet som ansag sig vara tvungna att forligga detta pa sin
fritid. Samtliga intervjupersoner kan paverka sin kompetensutveckling i1 samband med
utvecklingssamtal dd de kan l&dmna in onskemal. Dock &r det inte alltid att onskemaélen kan
uppfyllas. Ett av skélen till detta ar att kompetensutvecklingen ska leda till att verksamheten kan dra
nytta av den. En av enhetscheferna nimnde att Goteborgs stad har gjort ndgon form av listning av
kompetensomraden dir enhetscheferna hade mojlighet att fa vidare utbildning. Det var sedan upp
till var och en att anméla intresse att delta.

I bdda grupperna hade alla uttalade 6nskemal om kommande omrédden som de ville fordjupa sig i
och majoriteten av 6nskemal skiljde sig at. Ett par av de intervjuade upplevde att de har for svaga
kunskaper i arbetsritt. De kinde att de &r osdkra och far stimma av med personalavdelningen hela
tiden. Om de hade getts mojlighet till att fordjupa sig i omradet arbetsritt hade de kunnat kidnna sig
mer bekvdma i olika personalfrdgor. Det finns en skillnad vad det giller kompetensutveckling
mellan de som arbetar i Goteborg stad och de som tillhor andra kommuner. Skillnaden 4r personlig
handledning som enhetscheferna utanfér Goéteborg fick. Alla var rérande Overens om att det &r
givande och nyttigt att fa tillgang till att prata med nagon professionell utifrain som kan se
organisationen och arbetet pa ett helt annat sétt.

“Jag har det vildigt bra sa jag har fatt ga till en handledare, speciellt nu i det delade ledarskapet
sd sa var chef att nu ska ni ga till en handledare. Det var vi vildigt glada for att det blev sd for han
hjdlpte oss att forma vart delade ledarskap och dven har vi pratat med honom om specifika direnden

allt som man stoter pd som ledare och chef.”(D3)

Beroende pé hur arbetsplatserna var placerade kan man se att de enhetschefer som satt tillsammans
med andra ansdg sig ha stort kollegialt stod och hjilp. Detta var oberoende om det var ensamt eller
delat ledarskap. Daremot satt alltid de som delade ledarskapet alltid néra tillsammans. Dérmed kan
man sdga att det delade ledarskapet generellt hade ett béttre kollegialt stod. Oftast sitter de med
enskilt ledarskap mer isolerat. De kdnner sig ensamma dven om de har en kollega i samma byggnad
men pa ett annat vaningsplan.
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"Vi har inte sa mycket kollegialt stéd utan vi trdffas ju pd nagra moten men for ovrigt har vi inga
moten vi kollegor bara sd ddr vi kan utbyta erfarenheter och sa. I 6vrigt sa kanske man kan ga och
ta nagon lunch med ndagon och sdtta sig prata sa men jag kdnner att det dr ganska mycket hdr. Det

kdnns inte som man har tid eller jag kinner att jag orkar inte ta mig tid riktigt heller. ”’(E2)

I gruppen med delat ledarskap stélldes ndgra kompletterande fragor. Dér framkom att delat
ledarskap innebar en totalt sett bredare kompetens. Ett av paren som hade jobbat ihop hade olika
utbildningar och upplevde att de kunde se pd till exempel personaldrenden pd olika sétt. De
upplevde att genom att fa in olika perspektiv s& blev det mer tyngd i besluten och de kidnde sig
sjdlva mer sdkra 1 sin yrkesroll. En intressant skillnad mellan delat och ensamt ledarskap ar den
personliga utvecklingen och dven reflektionstiden som man fir med sig dagligen 1 det delade
ledarskapet. Ingen av de som arbetar med ensamt ledarskap berorde den egna personliga
utvecklingen i det kollegiala stddet. De som hade jobbat med delat ledarskap tog upp att de kidnde
att deras arbetsklimat var vildigt tillatande och att de dven ifrdgasatte varandra. De upplevde att det
var 1 dessa diskussioner de tog ett steg framat 1 sin personliga utveckling.

“"Mdnga ganger sa vi till efterat att det ddir gjorde du inte sa bra eller det diir kunde du ha gjort.
Jag tror vi utvecklade varandra. Det var en slags 6dmjukhet som man kunde ta till sig det utan att
man kéinde sig pahoppad.”(D1)

4.4 Analys — Kompetens

Resultatet visar att samtliga intervjuade enhetschefer har fatt ta del av kompetensutveckling och det
finns inte nagon skillnad mellan grupperna. I bdda grupperna fanns det enhetschefer som ansag sig
tvungna att ldgga en del av kompetensutvecklingen pa sin fritid. Ddremot menar Holmberg och
Soderlind (2004) att delat ledarskap ger organisationen mer kompetens genom att man kompletterar
varandra och det visar dven resultatet av min undersokning. Enhetscheferna i undersékningen med
delat ledarskap hade skiftande erfarenheter vilket gjorde att de kompletterade och forstirkte
varandra. I ett drende kunde de fa in olika perspektiv vilket gav mer tyngd i beslutet och de kénde
sig sjdlva mer sdkra i1 sin yrkesroll. Bade organisationen och individerna gynnas av detta. Det
framkom att det fanns nagra frn respektive grupp som far handledning vilket kan vara vérdefullt
for bade den enskilde och verksamheten. Det &r nagot som dven Trossing (2010) menar &r
véardefullt. En handledare ar inte hemmablind utan kan ldttare se vart problem och begrénsningar
finns.

Do606s, Wilhelmson och Backstrom (2010) menar att det finns mojlighet till samtal och gemensamma
reflektionsstunder i ett delat ledarskap. Man far mojlighet att tréna sig 1 kritisk sjdlvreflektion. Detta
ar nagot som undersokningen klarldgger. Bada grupperna var eniga i1 hur viktigt det dr att ha
kollegor som man kan fa stdd och hjdlp av. Négra som arbetade med ensamt ledarskap hade inte
nagot kollegialt stod. En forklaring till varféor man inte har tillgang till kollegialt beror pa var
arbetsplatsen finns ndgonstans. Den stora skillnaden mellan de med delat ledarskap och ensamt
ledarskap éar den personliga utvecklingen. Ingen av de som arbetar med ensamt ledarskap berdrde
den egna personliga utvecklingen. De med delat ledarskap framholl att de fick dagligen personlig
utveckling och dven reflektionstid. Det framholl att de 1drde sig av varandra och vixte som ledare.
Aven Rosengrens (2008) doktorsavhandling visar pa att delat ledarskap erbjuder en god arbetsmiljo
for chefer d ansvar och befogenheter delas. I den stédjande tvasamheten skapas en gemensam
virdegrund och en tillitsfull relation inom ledarparet. Detta bekriftas ocksa i resultatet att de som
har jobbat med delat ledarskap kinde att deras arbetsklimat var véldigt tillatande och att de dven
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ifrdgasatte varandra. De upplevde att i dessa diskussioner de tog ett steg framdt i sin personliga
utveckling. Vidare menar Rosengren (2008) att ett delat ledarskap kan mojliggora att chefer kan
fokusera bade péd forvaltning och utvecklande arbete. Flera av de intervjuade enhetscheferna som
arbetade med ensamt ledarskap framholl att det dr svart att prioritera utvecklingen av verksamheten.
De menade att mycket av deras tid gick at till administration.

4.5 Resultat - Stress

Placeringen av arbetsplatsen har en stor betydelse for enhetschefens arbete. Tre av
intervjupersonerna i gruppen ensamt ledarskap har sitt arbetsrum néra i verksamheten. Detta ledde
till att enhetschefen forviantades losa olika typer av akuta problem trots att det kanske inte &r
enhetschefens arbetsuppgifter.

“Det finns en tradition att man ska ha, som chef ha dorren oppen. Men det gynnar inte alltid mitt
arbete och det tror jag nog ingen egentligen riktigt forstdar hur viktigt det dr att fd jobba ostort
ibland. Hur mycket det bara stor genom att bara komma in... ”(E2)

Det finns inga stora skillnader mellan grupperna hur de anser sig kunna péverka sin arbetssituation.
Majoriteten av de intervjuade enhetscheferna upplevde att de har en frihet, genom flexibla
arbetstider och att kunna arbeta hemifran. Det framfordes att en av de stora fordelarna med att vara
enhetschef ar just friheten att sjdlv kunna styra sin arbetstid da det i perioder kan vara tungt och
stressigt. De tre som hade en avvikande syn pa sin arbetssituation arbetade med hemtjénstgrupper
och korttidsverksamhet dér det dr konstant tryck, ruljans och fordelning pé platserna. Dar ansag de
sig behdva anpassa sig utefter verksamheten och hade svart att kontrollera sin arbetssituation.

"Behovs man ddr sa dr det inte sa ldtt att styra. Man dr ju lite kanske inte livegen men man dr ju
mycket beroende av hur belastningen dr pa jobbet. ”(D4)

Alla enhetschefer har olika strategier hur de hantera stress. En skillnad som fanns det mellan delat
och ensamt ledarskap var att samtliga med delat dven tog hjélp av kollegor vid stressiga situationer.
Man prioriterade ihop, fordelade arbetsuppgifterna emellan sig och gav varandra tips och rad. De
med ensamt ledarskap tenderade mer att 10sa situationen sjélva. Det kunde vara att jobba 6ver eller
lamna jobbet och aka hem tidigare for att i lugn och ro hitta en struktur. Det kunde dven vara att
koppla av helt och héllet med ndgon fysisk aktivitet.

Det fanns dven en skillnad mellan delat och ensamt ledarskap vad det géller att kunna koppla av
frédn jobbet pa sin fritid. Majoriteten av de enhetschefer med ensamt ledarskap upplever att de inte
kan koppla av frén jobbet pa sin fritid. De uppgav att det dr svarare idag pd grund av tekniken som
vi har runt oss 1 form av mobil telefon och béarbar dator. Man ar alltid ndbar. Samtliga med delat
ledarskap kinde att de kunde sldppa arbetet .

”...hann prata av mig pd jobbet. Jag tog inte med mig bekymmer hem utan det kunde jag bolla éver
pa nagon annan som kan bolla tillbaka som lost det och det gér man inte sjdilv. Da tar man med sig
det. For hemma vill man helst inte prata och far inte pd grund av sekretess och da blir det att man
dltar. Det slapp man ndr man var tva.” (D2)

For att se om enhetscheferna kunde se fordelar med delat respektive ensamt ledarskap vad géller

effektivitet, kompetens och stress stilldes en Oppen fradga utan att berdra dessa omréden.
Majoriteten av enhetscheferna sag fler fordelar med delat ledarskap jamfort med ensamt ledarskap.
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Synpunkterna var relativt samstimmiga mellan grupperna. Svaren har blivit grupperade med tanke
pa effektivitet, kompetens och stress. De flesta av svaren i gruppen kompetens kan tidnkas i
forldngningen paverka dven effektivitet.

Fordelar delat ledarskap Fordelar ensamt ledarskap

Effektivitet: Effektivitet:

Avlasta varandra med arbetsuppgifterna Lattare och snabbare att fatta beslut

Det blir inte lika sarbart Kan kora sitt eget rejs — sdtta sin pragel
Man &ger sitt hus

Kompetens: Behover inte kompromissa

Négon att bolla med Personalen vet vet de ska g4 till

Stotta varandra

Tunga svara beslut kan tas gemensamt
Svéra samtal kan tas gemensamt

Fé feedback péd om jag skulle fatta fel beslut
Personligt utvecklande att vara tva

Besluten blir béttre med fler perspektiv

Stress:

Hinner prata av sig pé jobbet

Tar inte med sig bekymmer hem
Orkar mer tillsammans

Mindre risk att bli utbrénd

Lattare att vara ledig — allting rullar

Pé frdgan vilka fordelar enhetscheferna kan se med delat respektive ensamt ledarskap framfordes
mer fordelar med delat ledarskap. Alla enhetschefer var samstimmiga 1 att det gér ldttare och
snabbare att fatta beslut som ensam ledare. Lika samstdmmiga var enhetscheferna vad det giller
fordelar med delat ledarskap. En av fordelarna som majoriteten av enhetscheferna tog upp var att ha
nagon som bollplank. De menade att det skulle leda till att fa in fler perspektiv och ge mer tyngd at
besluten. Ett par av enhetscheferna som arbetar som ensamma ledare menade att det snarare handlar
om personlighet om man kan ténka sig jobba med delat ledarskap. De bdda menade att de kanske
inte passar alla. Nagot snarlikt nimnde dven ett av paren som har jobbat med delat ledarskap att det
inte gar att generalisera och sdga att det dr bra eller daligt med delat ledarskap utan det hinger pé
hur man sitter ihop ménniskor. En av enhetscheferna som arbetar som ensam ledare var dock
vildigt tydlig med att delat ledarskap inte dr nagot for henne men ville samtidigt ha kollegor runt

sig.

"Det kommer att ga dt jdkla massa tid att bara komma 6verens om saker och ting...Jag tror att det
dr en personlighetsgrej ocksd och jag tror inte det skulle passa mig. ”(E1)

4.6 Analys — Stress

Resultatet visar en skillnad mellan ensamt och delat ledarskap vad det giller hanteringen av stress.
De med delat ledarskap tar dven hjélp av kollegor vid stress. Dels fordelade de arbetsuppgifter
emellan sig och gav dven varandra tips och rad. De med ensamt ledarskap tenderar mer att 16sa
situationen sjdlva. Detta skulle tala for att ett delat ledarskap skulle kunna minska stressen och
gynna arbetsmiljon for enhetscheferna. Rosengrens (2008) doktorsavhandling visar péa delat
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ledarskap utvecklar en friskare arbetsplats och fordndrar ledarskapsbeteende och stirkte chefernas
sjalvstandighet. Holmberg och Sdéderlind (2004) poédngterar ocksa att fordelen med de delade
ledarskapet r att det ger ledarparet en béttre balans och ldttare att ta ledigt. Detta dr nadgot som
samtliga med delat ledarskap upplevde i min undersokning. Enhetscheferna kidnde att de kunde
koppla av pa sin fritid och det var littare att ta ledigt eftersom det den andre var pa plats.

For att uppna effektivitet och minska stressen poéngterar Trossing (2010) att man som ledare méste
léra sig att ta beslut for att fa till en forandring. Hon menar dven att man ska vaga stinga dorren och
vaga stinga av telefonen trots att det kanske finns en tradition att alltid vara nébar via telefon eller
ha dorren 6ppen. Resultatet fran intervjuerna visar att flertalet av de intervjuade upplever en viss
frustration/stress over tekniska hjdlpmedel, att inte kunna jobba ostort etc. Det framkom dven att det
finns olika yttre omstdndigheter som paverkar arbetsmiljon for enhetschefer inom dldreomsorgen.
De kunde vara vilken verksamhet man arbetar inom och dels var arbetsplatsen ar forlagd.

Holmberg och Soderlind (2004) tar upp att det finns tre vanliga strategier pd hur man loser sin
situation ndr man ar pressad. En del véljer att jobba tills man blir utbrdnd. Andra véljer bort famil;
och privatliv och en del struntar i vissa arbetsuppgifter. Min undersdkningen visar pd att flertalet av
de som arbetar med ensamt ledarskap hade en strategi att jobba Over ndr det blev stressigt.
Konsekvensen av de kan ju leda till sjukskrivning - utbrindhet. Ndgon av de intervjuade
enhetscheferna valde att strunta 1 vissa arbetsuppgifter niar det blev stressigt. Holmberg och
Soderlind (2004) menar att det dr svért att hantera bredden och djupet i dagens ledarskap. Nér
arbetstempot dr hogt och det ar stindiga uppbokningar dr det ganska vanligt att man avstér fran de
mer svara arbetsuppgifterna. Konsekvensen blir att det ofta sldr mot det l&ngsiktiga arbetet med
visioner, strategier och svéara personalfragor.

P& frigan om vad enhetscheferna ser for fordelar med delat respektive ensamt ledarskap visade
resultatet pd att majoriteten ser positivt pa delat ledarskap. Majoriteten av de som arbetar som
ensamma ledare upplever delat ledarskap som positivt trots att de inte har ndgon egen erfarenhet.
Detta gir emot det som Holmberg och Sdderlind (2004) menar att delat ledarskap ofta vicker
negativa kédnslor och en stark misstro mot att det overhuvudtaget ska fungera. Mgjligen kan det vara
sa att samhdllsklimatet och vérderingar har #dndrats sedan den hidr studien gjordes vilket &r
anmarkningsvart och mycket intressant.
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4.7 Sammanfattning av analysen

Jag stéller upp mina teman i en matris for att sammanfatta analysen fran min studie pé ett tydligt
och overskadligt vis. Uppsatsens syfte dr att jamfora for och nackdelar med delat respektive ensamt
ledarskap inom &dldreomsorgen, med avseende pa effektivitet, kompetens och stress for
enhetscheferna. Nedan listas fordelarna och nackdelarna under respektive form av ledarskap.

stressiga situationer
+ Kan koppla av fran jobbet pd
fritiden

Tema Delat ledarskap Ensamt ledarskap
+ Tydligare bild av - Mer o6vertid
Effektivitet arbetsuppgifter trots avsaknad |- Tendens att gora
£ av arbetsbeskrivning arbetsuppgifter ofullstdndigt
+ Storre andel tid for personal |- Stor andel administrativt arbete
+ Kompetensutveckling + Kompetensutveckling
+ Handledning + Handledning
+ Kollegialt stod + Kollegialt stod
+ Bredare kompetens - Forldagga en del av
Kompetens + Personlig utveckling och kompetensutvecklingen péa sin
reflektionstid fritid
- Forldgga en del av
kompetensutvecklingen pé sin
fritid
+ 4 i
Kan pave.rka st + Kan paverka sin arbetssituation
arbetssituation
N .
Stress Tog hjélp av kollegor vid

Sammanfattningsvis kan man se

16sning.

att undersokningen visar pa mer fordelar for delat ledarskap dn
ensamt ledarskap. Det skulle kunna betyda att delat ledarskap skulle kunna 6ka effektiviteten, dka
kompetensen och minska stressen for enhetschefer inom dldreomsorgen. Mycket i min
undersokning tyder ockséd pd att enhetschefer har en komplex vardag med stora arbetsgrupper dér
manga arbetsuppgifter ska inrymmas. Detta dr ndgot som dven Socialstyrelsen (2011) tar upp i sin
rapport. D& menar Holmberg och Soderlind (2004) att delat ledarskap skulle kunna vara en tankbar
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4.8 Konklusioner

* De enhetschefer som har arbetat med delat ledarskap har en tydligare bild av sina
arbetsuppgifter. En tydlig bild dr en grundforutsittning for att uppna béttre effektivitet 1
arbetet.

* De med delat ledarskap ladgger storre andel av sin tid pa personal medan de med ensamt
ledarskap ldgger storre andel pa administrativt arbete.

» Béda grupperna fick tillgéng till kompetensutveckling. Daremot fick de med delat ledarskap
bredare kompetens, personlig utveckling och reflektionstid.

» Béda grupperna ansag sig kunna paverka sin arbetssituation. De med delat ledarskap tog
hjélp av kollegor vid stressiga situationer och kunde koppla av i storre utstrackning frén
jobbet pa fritiden.
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5 Diskussion

Jag hade en hypotes som jag ville testa och med hjdlp av min empiri ville jag se om den
overensstimmer med modellen delat ledarskap. Hypotesen som jag ville underséka var om delat
ledarskap har forutséttningar att 6ka effektiviteten, minska stressen och bredda kompetensen for
enhetschefer inom dldreomsorgen. Min slutsats ar att delat ledarskap skulle kunna vara ett alternativ
for enhetschefer inom éldreomsorgen som vill oka effektiviteten, minska stressen och bredda
kompetensen. Det finns inte heller nigra absoluta juridiska hinder enligt chefsjurist Séren Oman
(2005). Samtidigt &r jag vdl medveten om att det behdvs mer forskning kring delat ledarskap for att
kunna gora en generell bedomning av modellen. Mitt resultat vara missvisande pd grund av att jag
intervjuade ett par tillsammans. Det faktum att jag har intervjuat dem tillsammans kan gora att deras
svar paverkats av varandra. Daremot kan jag konstatera att deras svar var samstimmiga med de tva
andra som har arbetat med delat ledarskap.

Man kan stélla sig fragan varfor inte alla enhetschefer inom dldreomsorgen redan arbetar i delat
ledarskap eftersom det finns s& ménga fordelar. En forklaring kan vara att traditionen med ensamt
ledarskap &r djupt rotat i vart samhélle. Nya idéer har svart att fa gehor. For att inte 1ata for naiv och
tro att delat ledarskap skulle vara en universell 16sning for enhetschefer inom dldreomsorgen ér jag
fullt medveten om att det krdavs mycket tid for att ett ledarpar ska lyckas fullt ut. D66s, Wilhelmson
och Backstrom (2010) papekar att alla i en organisation behdver ha kunskap om delat ledarskap for
att 16sa eventuella problem som uppstidr. Har man inte lyckats skapa omsesidigt fortroende for
varandra, prestigeloshet och en gemensam grundsyn s kan det fa forodande konsekvenser for bade
personal och verksamheten. Alla de enhetschefer som jag intervjuade gav snarlika fordelar for
ensamt ledarskap. Dessa fordelar dr samtidigt nackdelar for delat ledarskap. De ér dessa nackdelar
som Holmberg och Soderlind (2004) tar upp med delat ledarskap. Nackdelarna kan vara att det blir
otydligt — medarbetare kommer inte att veta vad som giller pa grund av att de olika cheferna séger
olika saker. Besluten tar for lang tid eftersom det dr tvd personer som ska enas och om det finns
konfliktrédsla sa kan det leda till eviga kompromisser. Samtidigt kan man friga sig om det inte &r en
myt att det tar langre tid att fatta beslut i ett delat ledarskap. Initialt kan det vara sa men nidr man har
arbetat fram rutiner och en gemensam grundsyn borde det snarare generera i att beslut fattas
snabbare och leder till 6kad eftektivitet.

Min undersdkning visar dock pa att de som har jobbat med delat ledarskap upplevde det delade
ledarskapet som mycket positivt nir det giller de delar som jag valde att undersdka. Aven tidigare
forskning som Konu och Vittanen (2008) och Rosengrens (2008) doktorsavhandling visar pé att
delat ledarskap har intressanta fordelar. Konus och Viitanens (2008) undersdkning var intressant da
den var kvantitativ med ett stort antal deltagare med en stor svarsfrekvens. Det intressanta med
undersokningen var att frigorna berdrde hur cheferna arbetade. Ur svaren framgick att en hog andel
av cheferna arbetade pa ménga sitt som kan liknas vid eller gréinsa till delat ledarskap. Konus och
Vittanens (2008) undersdkning visar ocksé pa att delat ledarskap huvudsakligen praktiserades av de
kvinnliga cheferna trots att det inte &r formellt uttalat. En tanke &r att delat ledarskap skulle kunna
fungera bra inom varden dér det finns manga kvinnliga chefer.

Undersokningen visar att delat ledarskap kan ge forutsittningar till 6kad effektivitet. Det visar dven
Per Ohmans (2011) empiriska forskning att enhetschefer i ett delat ledarskap utvecklar en nira
relation som har stor betydelse for samarbetet. Detta i sin tur 6kar mdjligheten att utfora ett effektivt
ledarskap. I min studie framkom det att de med delat ledarskap skapar mer tid for att kunna arbete
med personalen s& borde detta leda till en 0kad effektivitet for verksamheten. Detta kan jidmforas
med Rosengrens (2008) avhandling dér begreppet stodjande tvasamhet kan gora att chefer blir mer
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tillgéngliga eftersom modellen erbjuder en god arbetsmiljo for chefer i ett delat ledarskap da ansvar
och befogenheter delas. Jag har fatt uppfattning att det finns en andel administrativa uppgifter som
har pélagts utan att det har nagot virde for ndgon. I vart fall har inte tydliggjorts dd aterkoppling
saknas. Detta problem finns nog generellt 1 bdda grupperna och borde kunna skdras ner. Daremot
sag jag att andelen administrativt arbete var mindre i delat ledarskap. Jag bedomer att storleken pé
enheten inte avgjorde midngden administrativt arbete utan mingden var relativt lika mellan
enheterna. Detta kan forklara att enheter med delat ledarskap som dr betydligt storre dérfor far
mindre andel administrativt arbete. De med ensamt ledarskap hade en tendens att goéra
arbetsuppgifter ofullstindigt. Detta kan vara orsakat av brist pa kompetens och/eller intresse. Delat
ledarskap ddr man har kompletterande kunskap och intresse visar inte samma bild vad det giller
undvika eller gora arbetsuppgifter ofullstdndigt. Man har mdjlighet att fordela arbetsuppgifter efter
kompetens och intresse. Thylefors (2007) menar att ledaruppdraget kan delas i fyra roller:
entreprendren, producenten, integreraren och administratdren. Alla rollerna ar viktiga for att fa en
effektiv ledning pa sikt. Hon har genom sina undersokningar kommit fram till att administration har
fatt for stort utrymme i fOrhallande till personalsocialt arbete och utvecklingsarbete. Det
framkommer dven 1 min undersokning.

Resultatet fran min undersokning visar pd att delat ledarskap har fOrutsdttningar att Oka
kompetensutveckling om den ar utformad pa rétt sitt. Det stdds dven av Dods, Wilhelmson och
Backstrom (2010) tidigare forskning. Ett ledarpar med olika bakgrund och kunskap som
kompletterar varandra kan leda till att bdda fir en bredare kunskap med hjdlp av varandra. I
arbetsprocessen delar man med sig och hjdlper varandra samtidigt som nya idéer kan testas pa den
andra. Nar en ledare vill testa en ny idé kan hon eller han fa en feedback som gor att 16sningen blir
bittre. Ar man tvd om ett beslut och man ir dverens sd dr man formodligen ocks4 starkare nir det
giller att genomfora den. Tveksamhet kan leda till att 4ven en god idé kan bli dalig. D& man &r tva
som delar arbetsuppgifter kan det vara ldttare att planera for kompetensutveckling under arbetstid.
Det kan gilla till exempel externa kurser eller studiebesok. Om en dr nirvarande pa arbetsplatsen
behover inte den dagliga verksamheten storas. Delat ledarskap &r dven ett bra sitt vid nyrekrytering.
Den nyanstéllde chefen har dd mgjlighet att komma in i arbetet pd ett mjukt och kontrollerat sétt
med hjélp av den befintliga kollegan. Nér sedan en av cheferna 1 de delade ledarskapet byter
anstillning sa forsvinner inte all kompetens dd en ledare finns kvar. Detta leder till en mjukare
Overgang dé personer byter anstéillning. Detta framkom tydligt vid intervjuerna dd de med delat
ledarskap hade fatt denna erfarenhet. Nér det fitt en ny chefkollega i de delade ledarskapet hade
detta skett pa ett odramatiskt och smidigt sétt. Kompetensen fanns kvar i verksamheten.

Enhetscheferna uttryckte allmént att de kunde paverka sin arbetssituation. Samtidigt vad det en klar
skillnad dir de med ensamt ledarskap hade mer Gvertid och hade svart att koppla av fran arbetet pa
fritiden. Jag anser att det blir klart motségelsefullt att de med ensamt ledarskap kan paverka sin
arbetssituation utan min tolkning ar att de med ensamt ledarskap faktiskt hade mindre mojlighet att
paverka sin arbetssituation. Det kdnns som en paradox att man uppger att man har kontroll dver
arbetssituationen samtidigt som man har mycket overtid. De hade dessutom en klart stressigare
situation. Jag tolkar deras forsta svar med att de kunde paverka sin situation mer som en onskan dn
som ett faktiskt forhallande. Thylefors (2007) forklarar att frihet kan egentligen vara rolloklarhet.
Genom att chefer inte har en tydlig rollbeskrivning upplever cheferna en frihet och ett
tolkningsutrymme. Da menar Thylefors (2007) att friheten snarare blir en fiktion ndr andra
maéanniskor och akuta héndelser ideligen pakallar ens uppmérksamhet. Mitt resultat tyder ocksa pa
detta.

De som hade jobbat 1 delat ledarskap upplevde att kunde koppla av arbetet pé fritiden. Mitt resultat
kan jimforas med Per Ohmans (2011) empiriska undersdkning. Han kom fram till fram till samma
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resultat som min undersdkning. De med delat ledarskap upplevde att de lédttare kunde stdnga av
arbetet under semesterperioder eller vid sjukdom eftersom den andre fanns péd plats. En mycket
intressant skillnad som framkom var att de med delat ledarskap kunde 16sa péfrestande och stressiga
situationer genom att ta hjdlp av varandra. Da de samtidigt hade mindre 6vertid och kunde koppla
av arbetet pd fritiden sd tolkar jag att det delade ledarskapet har fordelar nédr det giller att 16sa
stressiga situationer. Jag tolkar vidare att det delade ledarskapet ocksa ér effektivare pa att 16sa
stressiga situationer. Thylefors (2007) tar upp att det finns rollrelaterade problem i dagens human
serviceorganisationer och en av dem &r rolloverlastning — tidsbristen. Det tenderar inte att minska,
tviartom ldggs nya uppgifter pa cheferna. Man forsoker hinna med det mesta men kvaliteten blir
lidande. Det visar pé att delat ledarskap skulle kunna vara en 16sning pa den tidsbrist som chefer
upplever inom till exempel dldreomsorgen.

Mitt metodval har begriansningar vad det giller att generalisera. For detta krdvs ett betydligt storre
urval. Diaremot dr den komparativa metoden utmirkt som ett forsta steg for att testa en hypotes.
Valet av intervjupersoner kan ses som litet och kan mojligen vara skevt pd grund av snébollsurvalet.
Rent geografiskt dr det begrinsat till Goteborg med ndromrdden. Det hade varit tdnkbart att dven
gora intervjuer via telefon pa andra platser i landet. Med tanke p& den komparativa metoden genom
att minimera olikheterna till de som ska undersokas sa kdnns 4nd4 urvalet ritt.

5.1 Vidare forskning

Jag har gjort en komparativ undersdkning dér jag jimforde delat ledarskap med ensamt ledarskap.
Dock ér jag medveten om att inte delat ledarskap dr det optimala for alla personer, situationer,
organisationer etc. I framtiden behdvs det mera forskning kring alternativa ledarskapsmodeller.
Enligt Socialstyrelsens rapport (2011) har enhetschefer en komplex vardag med stora arbetsgrupper
dér ménga arbetsuppgifter ska rymmas och det bekriftar &ven min undersdkning. Socialstyrelsen
patalar ocksa att 1 framtiden s &r det stora pensionsavgangar diar det kommer att bli en brist pa
chefer och ledare inom till exempel dldreomsorgen. Dérfor kénns det extra viktigt att forska kring
alternativa ledarskapsmodeller for att det ska bli attraktivt att i framtiden vilja arbeta inom vard och
omsorg som chef.

Trots att inte delat ledarskap dr nagot nytt fenomen sé finns det fortfarande begrinsad forskning
kring &mnet. Ett forslag kan vara - Hur ska ett ledarpar rekryteras? Det finns vad jag vet ytterst lite
forskat om det och det giller dven nédr ett ledarpar avslutar sitt ledarskap. Ytterligare vore det
intressant att forska kring ur Overordnade chefers perspektiv. Man kanske behdver forma
organisationen dver enhetscheferna. For att kunna generalisera min undersdkning hade det varit
intressant att gora en kvantitativ studie for att undersoka mgjliga ledarskapsmodeller for
enhetschefer inom vérd och omsorg.

Under en av mina intervjuer framkom att enhetschefen gjorde reflektionen att inte en ovésentlig del
gar at att forflytta sig frén olika platser och méten. Personen forde fram att det skulle vara intressant
att detaljstudera hur arbetstiden verkligen nyttjas. Det kan finnas intressanta mdjligheter att bli
effektivare om man far en klar bild 6ver tidsatgangen at olika uppgifter inklusive “tidsspill”. Det
skulle vara intressant att ga vidare med en sddan undersdkning pa en bredare basis.

Det hade dven varit intressant att forska vidare kring varfor enhetschefer utgors till storsta delen av
kvinnor. Varfor lockas inte mén till enhetschefsyrket inom vard och omsorg. Vad skulle man behdva
fordndra for att det ska bli attraktivt for alla oavsett kon. Kanske skulle organisationen se
annorlunda ut om fler méan hade arbetat dér.
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Bilaga 1

He;j!
Jag heter Nina Sjoberg och skriver min c-uppsats vid Institutionen for socialt arbete 1 Goteborg.
Syftet med uppsatsen ér att jimfora for och nackdelar med delat respektive ensamt ledarskap for
enhetschefer inom dldreomsorgen.
En del av studien é&r att intervjua enhetschefer och varav du ér en av dessa. Intervjun kommer endast
att anvéndas 1 min uppsats och du som intervjuas kommer att avpersonifieras i arbetet. Du har dven
ratt att sjdlv bestimma hur lange och pé vilka villkor du vill delta. Du kan avbryta din medverkan
utan att detta medfor nagra negativa foljder for dig. Inspelat material kommer att forstoras nér
uppsatsen dr fardigstilld. Berdknad tid for intervjun ér ca en timme.
Om du vill ta del av uppsatsen skickar jag gérna uppsatsen till dig nér den &r fardigstilld.

Har du négra frdgor dr du vilkommen att kontakta mig pa telefon eller via mejl:

Telefon: xxxx mobil xxxx
E-post: xxxx

Vinliga hilsningar

Nina Sjoberg
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Bilaga 2
Intervjuguide

Vilken utbildning har du?

Vilka andra yrkeserfarenheter har du sedan tidigare?

Har du erfarenhet frin andra kommuner om 1 sé fall vilka?
Hur léange har du arbetat som enhetschef?

Hur méanga understéllda har du?
Effektivitet

Vilka ér dina arbetsuppgifter som chef?

I vilken omfattning far du gora arbetsuppgifter som dina understéllda borde klara av?

Récker din arbetstid till?

Hur hanterar du nér tiden inte racker till?

Vilka hjilpmedel har du i ditt arbete (dator, mobiltelefon, bil, datasystem etc.)?

Finns det hjdlpmedel som du skulle vilja ha?

Hur tycker du att ledarskapet ska se ut?

Hur ser ett bra ledarskap ut for dig?

Kompetens

Pa vilket sitt far du mojlighet och tid till kompetensutveckling under de senaste 12 ménaderna?
Pa vilket sitt kan du sjélv paverka vilken kompetensutveckling du fér tillgang till?

Pa vilket sétt har du mdjlighet och tid till att {4 kollegialt stod vad det géller kompetens for att
kunna utfora dina arbetsuppgifter?

Hur hanterar du situationer dér du kénner att du saknar kompetens?
Vad ér det for typ av fragor ni samarbetar kring?
Vad kinner du att du har behov av att utveckla mer inom omradet ledarskap?

Fraga till de som har haft delat ledarskap — P4 vilket sétt skiljer er kompetens?

Stress
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Hur mycket tycker du att du kan paverka din arbetssituation?
Vilka strategier anvinder du nir du har det stressigt?

Kan du koppla av ditt jobb pé din fritid?

Om du skulle uppskatta din arbetstid ar fordelad rent %, hur ser férdelningen ut?

Planerade arbetsuppgifter Skulle vilja ha det
Personal Personal
Administration Administration
Verksamhetsutveckling Verksamhetsutveckling
Kompetensutveckling Kompetensutveckling
Ovrigt Ovrigt

Oplanerade arbetsuppgifter
Of6rutsedda /akuta handelser
Administration

Ovrigt

Vad ser du for fordelar med ensamt respektive delat ledarskap?
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Bilaga 3

Enhetschefi 13 ar
35 medarbetare/AB

Sociala omsorgsprog.

varandra pa APT. Alla
frdgor som fanns det
alltid nagon ddr”

konkurrens om vem som
kunde vad utan bara vi
loste det”

Delat ledarskap Effektivitet Kompetens Stress

D 1 (delat med B) ”..Vi satsade var tid pa  |”Jag tror att vi ”Da kunde man tinja pd
Sociolog personalen...Det dr dd du |utvecklade varandra” arbetsdagen utan att det
Enhetschefi 10 ar far snurr i blev lingre for mig”

35 medarbetare/AB verksamheten”

D 2 (delat med A) ”...Vi tdckte upp for ”Det var aldrig ndgon “Jag tog inte med mig

jobbet hem pa den tiden”

D 3 (delat med D)
Socionom
Enhetschef'i 3 ar

“Det dr inte lika
sdrbart...kunde planera
att vara ledig...Allting

“Det dr vdldigt
personligt utvecklande
att vara tvd. Det dr som

”Jag visste alltid att det
| fanns en nummer tva som
kunde ta om jag blev

personalen”

45 medarbetare rullar” ett dktenskap” sjuk”

Hemtjénst

D 4 (delat med C) “En av anledningarna vi | "Det blev oftast béittre “Att vi kunde fordela
Sjukskdoterska gick in i de delade beslut...Man fick ett uppgifterna emellan oss”
Enhetschef'i 2 ar ledarskapet var att vi bredare perspektiv pa

45 medarbetare kunde se att det skulle bli |beslutet”

Hemtjéanst jdmnare belastning for

Ensamt ledarskap

Enhetschef'i 22 ar
30 medarbetare

Sociala omsorgsprog.

administrator tvd dagar i
veckan. Du kan ju rdkna
ut resten”

fulldrd och den dagen
man kdnner sd dd ska
man nog sluta”

El1 "Bdttre administrativt ”Det var nog linge sedan | ”...ldtsas att jag inte har
Socialpsykolog stod” som jag kéinde att jag forstatt uppgiften...Spela
Enhetschef'i 8 ar inte hade kompetens” dum”

25 medarbetare/AB

E2 “Jag kanske skulle kunna | "Det far jag géra pd min | ”Det finns en tradition att
Olika kurser jobba mer effektivare” | fritid” man ska ha som chef
Enhetschefi 9 ar dorren oppen”

21 medarbetare

Korttidsverksamhet

E3 ”Jag har en ”Jag tror aldrig man blir | "Man vill gdrna vara

duktig flicka ha lite
kontroll sa da blir det att
man stannar kvar och gor

dr ju inte ddrfor jag dr
hér.”

svart att veta vad dom
forvdntar sig.

Korttidsverksamhet fardigt”

E4 "Det kanske dr det som | ”Det dr hela tiden upp “Jag kan ju ta min
Vardpedagog dr huvudsakuppgiften till mig vad jag dr bdrbara dator och jobba
Enhetschef'i 7 ar som chef. Vad ska man intresserad av hemma”

30 medarbetare/AB prioritera?”’

ES ”...sen sd krdvs det sa Vi far inte riktigt “Det borjar tdra pd mig.
Socialpedagog himla mycket runt forutsdttningarna eller  |Jag vet inte hur linge jag
Enhetschef I ar omkring. All forvintningarna med det |orkar detta”

52 medarbetare/AB administration men det  |ndra ledarskapet...vildigt

39




	1  Inledning
	1.1  Förord
	1.2  Bakgrund
	1.3  Problemdiskussion 
	1.4  Syfte 
	1.5  Avgränsningar
	1.6  Definitioner
	1.7  Disposition

	2  Tidigare forskning och teori
	2.1  Tidigare forskning
	2.2  Ledarskapsmodell - Delat ledarskap 
	2.3  Fördelar med delat ledarskap
	2.4  Nackdelar med delat ledarskap
	2.5  Rollen som chef 
	2.6  Stress
	2.7   Effektiva ledare/chefer

	3  Metod 
	3.1  Forskningsdesign
	3.2  Val av ansats
	3.3  Undersökningsinstrument
	3.4  Analysmetod
	3.5  Litteratursökning
	3.6  Urval 
	3.7  Datainsamling
	3.8  Etiska övervägande 
	3.9  Förförståelse
	3.10  Tillförlitlighet och äkthet 
	3.11  Analys av data 

	4  Resultat och analys 
	4.1  Resultat - Effektivitet
	4.2  Analys – Effektivitet
	4.3  Resultat - Kompetens
	4.4  Analys – Kompetens 
	4.5  Resultat - Stress
	4.6  Analys – Stress 
	4.7  Sammanfattning av analysen
	4.8  Konklusioner

	5  Diskussion
	5.1  Vidare forskning


