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Abstract
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Syfte: Studien syftar till att undersoka ett delat ledarskap utifran medarbetares

perspektiv. FOr att mojliggora detta utfordes en fallstudie pa en akutmottagning

som anvéander sig av ett delat ledarskap.

Teori: For att analysera det inhdmtade empiriska materialet anvandes en teoretisk
utgangspunkt i olika kategoriseringar och beskrivningar av ett delat ledarskap
samt teori om ett relationsorienterat och uppgiftsorienterat ledarskap.

Metod: Studien &r av kvalitativ art eftersom datainsamling har skett via
semistrukturerade intervjuer. Studien baseras pa intervjuer med sex medarbetare
vid en akutmottagning i Vastra Gotalandsregionen. Inhdmtat empiriskt material
analyseras i en tematisk analys for att sedan vidare analyseras utifran vald
teoretisk utgangspunkt.

Resultat:  Resultatet beskriver ett delat ledarskap med en jamlik ansvarsfordelning.
Chefsparets delade ledarskap kannetecknas av att de fordelar personalgrupp och
moten emellan sig. Medarbetarna beskriver hur det via ett delat ledarskap skapas
en valbarhet att valja chef utefter vilket &mne eller drende som diskuteras. Det
delade ledarskapet k&nnetecknas &ven av en tillganglighet till chefen. Det delade
ledarskapet &r hogt vdrderat hos medarbetarna. Fordelarna ar en okad
chefsnarvaro, samt en okad kunskapsbas da chefsparet kompletterar varandra.
Medarbetarna upplever dven att chefsparet far mer tid till personalgruppen.
Resultatet skildrar slutligen dven nackdelar som bristande kommunikation

mellan cheferna samt mellan chefsparet och medarbetarna.



Forord

Vi vill bérja med att tacka den undersokta akutmottagningens chefspar som gett oss alla
forutsattningar vi behovt for att kunna utféra studien som énskat. Samarbetet med er har varit
bade angenamt och givande, ett stort tack! Vi vill dven tacka samtliga medarbetare som stallt
upp pa intervjuer, utan era arliga svar och erfarenheter hade rapporten inte varit genomforbar.
Vi tackar dven vara familjer och vanner som stéttat oss genom arbetets gang. Slutligen vill vi
rikta ett stort tack till var handledare Ingemar Gerrbo. Du har varit ett stort stéd och bollplank
under rapportens utformning!

Goteborg juni 2015

Carolina Larsson och Lisa Johansson
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1. Introduktion

1.1. Inledning

Att vara chef i dagens samhille staller allt fler krav pa individens ledarskap.
Arbetsmarknadens stdndiga forandringar leder till att organisationer behdver ta hansyn till en
Okad konkurrens. Som ett resultat av en alltmer 6ppen arbetsmarknad blir det vanligare med
gransoverskridande relationer lander emellan (Scholte, 2005; Lambert-Olsson, 2004). DA6s
och Wilhelmson (2003) konstaterar att organisationer i och med samhéllets férdndringar
behdver utforska nya ledarskapsformer. Ett exempel pa organisationer som ideligen star infor
forandringar &r de inom offentlig sektor, dessa behdver standigt ta stallning till nya reformer
(Holmberg & Henning, 2003). Inom offentlig sektor efterfragas nya ledarskapsstrukturer for
att omprova de befintliga strukturerna och matcha dessa mot verkligheten som organsationen
star infor. Enligt Lambert-Olsson (2004) patraffas idag olika former av delat ledarskap inom
offentlig sektor och i synnerhet inom sjukvarden.

Alltfler kritiserar det enskilda ledarskapet som blir alltmer pafrestande och slitsamt. Chefer
upplever ofta en brist pa stod i arbetet och en hog belastning vilket gor det svart att hinna med
arbetet pa egen hand (D66s & Wilhelmson, 2003). Verksamheter staller hdga krav pa ledares
egenskaper som nastintill ar omgjliga att uppna som enskild ledare. Dessa krav speglar enligt
Lambert-Olsson (2004) en vision om den optimala ledaren. Chefens utsatta position som
ledare har bidragit till nya satt att utveckla ledarskap sa att det anpassas och dverensstammer
med vad dagens samhélle kraver av ledare. Nya ledarskapsstilar behovs for att fler ska vilja

bli chefer i dagens alltmer komplexa organisationer (Lambert-Olsson, 2004).

En l6sning pa ovanstaende problem &ar exempelvis ett delat ledarskap som innebér att cheferna
gemensamt delar pa ansvaret. Delat ledarskap kan bestd av manga olika konstruktioner av
samarbeten, alltifran att tva chefer gemensamt delar pa en chefsposition till att chefernas
arbetsuppgifter ar uppdelade sinsemellan. Ett delat ledarskap innebar att chefsparet delar pa
ansvar, befogenheter och arbetsuppgifter (D0606s et al. 2010). D66s et al. (2013) beskriver hur
det delade ledarskapet de senaste femton aren har 6kat avsevart i popularitet. 1 samband med
det delade ledarskapets 6kade popularitet har en uppfattning spridits om att fenomenet &r en

ny trend inom ledarskapsutvecklingen. Detta ar langtifran sanningen eftersom delat ledarskap



fanns redan under romartiden, fyrahundra ar f.Kr.,, da konsulerna anvéande sig av
ledarskapsformen (D66s & Wilhelmson, 2003; D66s et al., 2005; Lambert-Olsson, 2004).

Delat ledarskap har lange varit ett omrade som hamnat i skymundan fér forskare. D66s och
Wilhelmson (2003) konstaterar att tidigare forskningsfokus legat pa enskilt ledarskap men att
det blir allt vanligare att studera delat ledarskap. Forskning av delat ledarskap ar nagot av en
bristvara och det efterfragas alltmer forskning kring amnet (Rosengren et al., 2010). Denna
rapport bidrar med en studie ur medarbetares perspektiv och fokuserar framst pa vad som

karaktariserar ett delat ledarskap i offentlig sektor.

Det blir alltmer patagligt att dagens samhalle kraver bredare kompetens an vad en individ
vanligtvis besitter. En nyckel till framgang kan i detta fall vara ett delat ledarskap (Dd0s et al.,
2013). Ledarskapsformen blir aktuell for personalvetare da manga arbetar med att forbattra
arbetet for chefer och medarbetare. Via ett delat ledarskap kan chefers och medarbetares
arbete underlattas. Vidare kraver samhéllet ett alltmer skraddarsytt ledarskap utefter varje
enskild arbetsplats (Holmberg & Sdderlind, 2004). Darmed behdver personalvetare en dkad
forstaelse for hur ett delat ledarskap paverkar individer inom organisationen. De behdver dels
stotta chefer i deras delade ledarskap men dven ha en god forstaelse for hur chefernas arbete

paverkar medarbetarna.

Sammanfattningsvis fokuserar tidigare forskning framst pa ledarpars uppfattningar av delat
ledarskap och trots att det finns tidigare forskning kring medarbetarperspektivet ar
forskningen i begrdnsad omfattning (Rosengren et al.,, 2010). Denna rapport tar sin
utgangspunkt i att ledarskap ar en relationell och kollektiv process da medarbetarna har
betydelse for ledarskapets framgang. Medarbetarperspektivet blir intressant eftersom ledare
enligt Eriksson-Zetterquist (2009) ar beroende av att medarbetarna féljer deras beslut for att
de ska ha makten att leda dem. Avslutningsvis ar medarbetarnas asikter viktiga vid studier av

ett delat ledarskap.

1.2. Syfte och fragestaliningar

Syftet med studien &r att undersoka ett delat ledarskap utifran medarbetares perspektiv. For att
mojliggora detta utfors en fallstudie pa en akutmottagning som anvénder sig av ett delat

ledarskap.



Utifran studiens syfte formulerades féljande tva fragestallningar:
e Vad kannetecknar det delade ledarskapet utifran medarbetares perspektiv?

e Vilka fordelar och nackdelar finns det enligt medarbetarna med akutmottagningens
delade ledarskap?



3. Tidigare forskning

Kapitlet beskriver tidigare forskning som utforts inom omradet delat ledarskap. Forst
redovisas en litteraturgenomgang dar delat ledarskap skildras utifran olika forskare. Vidare

redovisas fyra studier som ar relevanta for denna rapport.

3.1. Litteraturgenomgang

Delat ledarskap &r inget nytt fenomen utan fanns redan under romartiden fyrahundra ar f.Kr.
(Lambert-Olsson, 2004). | dagens arbetsliv &r ett delat ledarskap vanligt forekommande och
allt fler chefer valjer att arbeta i chefspar. Arbetslivsinstitutet utférde en studie av delade
ledarskapets forekomst i Sverige under ar 2005. Av kartlaggningen framkom att fyra av tio
ledare delade arbetet med nagon (DG6s et al., 2005). Forskning av delat ledarskap ar mer
begransat och inte lika uppmarksammat som enskilt ledarskap. | Sverige bestar forskarna
fraimst av D66s och Wilhelmson. I boken “Delat ledarskap: om chefer i samarbete” beskriver
D0oos et al. (2013) hur delat ledarskap de senaste femton aren dkat avsevart i popularitet. Med
populariteten har ett hav av bendmningar utvecklats for begreppet delat ledarskap, varav
manga har samma betydelse. DA6s et al. (2013) redogor i ovan namnda bok for begreppet och
vilka forutsattningar som behdvs for ett framgangsrikt delat ledarskap. Forfattarna beskriver
aven ledarskapsformens olika fordelar och nackdelar samt olika perspektiv och kategorier av

delat ledarskap.

Lambert-Olsson (2004) och Holmberg och Séderlind (2004) har bidragit med perspektiv pa
delat ledarskap utifran erfarenheter av en praktisk bakgrund inom omradet. Holmberg och
Soderlind (2004) skriver 1 sin bok “Leda genom att dela” om fOrutsittningar for ett
framgangsrikt ledarskap och vilka orsaker det finns till att dela ett ledarskap. Med
utgangspunkt i erfarenheter av ett delat ledarskap vid Ericson kommer forfattarna med rad till
dem som anvénder sig av denna form av ledarskap (Holmberg & Séderlind, 2004). Lambert-
Olsson (2004) beskriver aven det delade ledarskapets fordelar och nackdelar utifran olika

verksamheter.

Inom den amerikanska forskningen aterfinns bland annat Heenan och Bennis (1999), Troiano
(1999) och O’Toole et al. (2002). Forskarna redogor for ett delat ledarskap utifran begreppet

“co-leadership” vilket beskriver hur det finns en formell chef samt en som hjalper denne i



chefsarbetet. Heenan och Bennis (1999) lade grunden for ett nytt sétt att se pa ledarskap i
boken “Co-leaders: the power of great partnerships”. De beskriver delat ledarskap som ett sétt
att komma ifrdn den “heroiska enskilde ledaren”. Denne forvéantas leva upp till alla de
forvantningar som finns pa den enskilde ledaren. Forfattarna ger vidare exempel pa olika
ledare som anvénder sig av ett “co-leadership” och avslutar med rdd om vad tva verkstillande
direktorer bor tanka pa vid ett delat ledarskap (Heenan & Bennis, 1999). Troiano (1999)
beskriver i artikeln “Sharing the throne” hur ett delat ledarskap kan anta formen av “co-
leaders” mellan tva verkstillande direktorer da organisationer slas samman. O’Toole et al.
(2002) beskriver likt Troiano (1999) hur ett co-leadership” pa VD-niva kan uppsta. O’Toole
et al. (2002) beskriver vidare olika sétt hur ett delat ledarskap kan implementeras och hur
chefer antar olika roller utifran relationer eller uppgifter. Forfattarna ger dven exempel pa
olika fall i vilka delat ledarskap har utdvats (O’Toole et al., 2002).

3.2. Studier av ett delat ledarskap

Nedan presenteras fyra studier om delat ledarskap. Forsta stycket beskriver medarbetares
asikter kring ett delat ledarskap pa en svensk akutmottagning. Resterande stycken beskriver

varfor ett delat ledarskap kan vara att foredra.

Rosengren et al. (2010) granskade i sin undersokning delat ledarskap pa en svensk
akutmottagning. En jamférelse utfordes mellan olika arbetsgrupper pa akutmottagningen for
att visa pa eventuella skillnader i medarbetarnas asikter kring det delade ledarskapet.
Inforandet av det delade ledarskapet grundade sig i att avdelningschefen ansag sig ha en
alltfor stor arbetsborda. | en enkatundersokning analyserades medarbetarnas asikter och 94 %
foresprakade ett delat ledarskap framfor ett enskilt ledarskap. Medarbetarna konstaterade att
de fick ett 0kat sjalvfortroende via delat ledarskap eftersom arbetsbdrdan och stressen i arbetet
minskade. De uppfattade &ven att ledarparets prestation 6kade i form av stottning, béattre fokus
pa arbetet samt en okad professionalism. For att na framgang som ledarpar beskriver
Rosengren et al. (2010) hur ett ndra samarbete kravs. Forfattarna betonar dven vikten av att
ledarparet far vélja varandra och inte bli ihopparade. For att utdva ett professionellt och
framgangsrikt ledarskap maste chefsparet dela samma vision och strava efter samma mal
(Rosengren et al., 2010).



Wilhelmson et al. (2006) har undersokt varfor ledarpar inom den kommunala sektorn véljer
att arbeta tillsammans. Forfattarna har dven granskat medarbetares och Overstéllda chefers
synpunkter pa chefspars ledarskap. Studiens resultat pekade pa tva skal till att dela ett
ledarskap. Det ena skalet ar baserat pa att cheferna upplever sin situation som anstrangande
och det andra skélet grundas i att verksamheten &r i behov av forandring. Genom ett delat
arbete kan ledarparen komplettera varandra med olika styrkor. Det framgar att ett delat
ledarskap kan skapa viss problematik da det kravs ett standigt samarbete. Det blir dven svart
for cheferna att kontrollera allt arbete da de inte utfor samtliga arbetsuppgifter sjélva.
Wilhelmson et al. (2006) belyser i sin studie hur medarbetarna gynnas av ett delat ledarskap
da chefernas delade ansvar ger mer tid till att bekrafta medarbetarna. Ytterligare samordning
blir méjlig da cheferna kan involveras mer i personalens arbete och i sin tur lata medarbetarna
involveras i deras arbete. | studien framkom hur medarbetarna upplevde att cheferna mar
battre nér de &r en del av ett ledarpar, vilket resulterar i ett battre och mer forberett ledarskap.
En mindre positiv aspekt av chefernas delade ledarskap ar, enligt medarbetarna i studien, att

det ibland férekommer langa vantetider pa besked (Wilhelmson et al., 2006).

Kocolowski (2010) undersoker huruvida organisationer bor eller inte bor dvervéga inforandet
av delat ledarskap. Kocolowski (2010) ser delat ledarskap som en losning pa de orealistiska
krav samhéllet staller pA manga av dagens chefer. En chef forvantas besitta alla de egenskaper
som krévs for att pa basta satt leda en organisation, nagot som &r nastintill omojligt. Varden
belyses i artikeln som en organisation med en ovanligt stor 6ppenhet for inférande av delat
ledarskap. Det anses inom varden vara passande med delat ledarskap da miljén och vardens

kvalitetet bygger pa att ett valfungerande samarbete existerar (Kocolowski, 2010).

Via ett delat ledarskap far chefer, enligt Kocolowski (2010), mdjlighet att dra nytta av sina
individuella styrkor och mer tid att fokusera pa dessa da ansvaret ar delat. Om cheferna har
olika synpunkter ses det som en fordel vilket kan leda till ett mer genomtankt beslut. Tva
alltfor olika chefer kan dock leda till en ostrukturerad ledarstil. Optimalt & om ledarna
kompletterar varandra da den ena ar beteendeinriktad och den andra ar uppgiftsorienterad
(Kocolowski, 2010). Aven Wilhelmson (2006) granskar hur ledarpar vars personligheter
skiljer sig at kan komplettera varandra och i ett gemensamt ledarskap dra nytta av varandras
olikheter. Ett exempel pa hur ledarpar kan komplettera varandra ar om den ena chefen ar

eftertdnksam och den andra chefen &r impulsiv. Wilhelmsson (2006) beskriver dven hur



chefsparens néra relation och maéjligheten att tala igenom beslut tillsammans innan de fattas,
minskar chefernas osékerhet vid beslutsfattande. Eftersom besluten oftast &r val genomténkta
okar chansen att skapa kreativa losningar pa problem som uppstar (Wilhelmson, 2006). Det ar
aven efterstravansvart att chefernas inflytande déver medarbetarna ar jambordigt. For att delat
ledarskap ska lyckas behdéver cheferna ha en god planeringsférmaga, ett stort engagemang och
en formdaga att kunna anpassa ledarskapet efter kulturella forandringar (Kocolowski, 2010).

3.3. Sammanfattning av tidigare forskning

Kapitlet tidigare forskning har redogjort for vad som tidigare astadkommits inom delat
ledarskap. Litteraturgenomgangen visar hur amerikansk forskning framst sker pa VD-niva
och att forskarna anvinder sig av begreppet “co-leadership” vilket tyder pa en majlighet for
chefer att fordela ansvar och arbete. Den svenska forskningen om delat ledarskap ger en
nyanserad bild av begreppet och beskriver olika forutsattningar for hur ledarskapsformen kan
bli mer framgangsrik. Studierna fortydligar i sin tur ett delat ledarskap utifran bland annat
organisationsperspektiv och chefsperspektiv. Forskarna staller sig frdgan om organisationer

bor infora ett delat ledarskap och hur cheferna paverkas av detta.

Tidigare forskning och studier beskriver framst chefers samt gruppers syn pa delat ledarskap
och hur dessa paverkas av inforandet av ledarskapsformen. Medarbetarna skapar tillsammans
med chefen organisationens ledarskap, detta via forvantningar och forestallningar om hur
organisationen bor styras. Aven medarbetarnas sjalvbild och tolkningar styr hur ledarskapet
tas emot inom organisationen (Andersson & Tengblad, 2009). Sammanfattningsvis behdver
medarbetarna vara villiga att ledas for att chefen ska kunna leda dem (Holmberg & Henning,
2003). Denna rapport tar hansyn till vikten av medarbetarnas asikter om delat ledarskap och

utgar darmed fran medarbetares perspektiv.



4. Teoretisk utgangspunkt

Kapitlet beskriver teori inom amnesomradet delat ledarskap. Inledningsvis ges en redogorelse
for hur delat ledarskap kan forstas utifran fyra olika kategorier. Dessa kategorier baseras pa
hur cheferna i ett ledarskap véljer att dela upp arbetsuppgifter och befogenheter mellan sig.
Vidare forklaras hur ledarskap ar relationellt uppbyggt och hur relationer skapas nar individer
kommunicerar. Det tydliggors dven hur chefspar skapar en gemensam arbetsprocess i en
vaxelverkan. Slutligen beskrivs relationsorienterat och uppgiftsorienterat ledarskap.

4.1. Delat ledarskap enligt Do6s och Wilhelmson

Doos et al. (2010) beskriver hur delat ledarskap kan sorteras in i fyra olika kategorier. Dessa
ar samledarskap, funktionellt delat ledarskap, skuggledarskap samt dvrigt. Kategoriseringen
baseras pa hur chefer valjer att dela upp eller gemensamt ansvara for arbetsuppgifter samt
befogenheter. Det &r inte givet att ledarpar enbart klassificeras som en kategori utan chefspar
kan tillhéra flera kategorier samtidigt. Detta kan dock forandras over tid. Vilken kategori
chefer tillhor kan dven paverkas av om chefspars arbetssatt ar formellt eller informellt. Med
detta menas att ett ledarpar kan placeras i olika kategorier utifran hur det formellt ar sagt att

cheferna ska arbeta gentemot hur de informellt faktiskt arbetar i praktiken.

Ledarpar har i ett samledarskap samma chefsposition vilket ar formellt beslutat av
organisationen. Ingen utav cheferna ar understalld den andre. Vid beslutsfattande kan mindre
beslut fattas av en chef medan storre beslut som anses vara mer viktiga fattas gemensamt.
Samledarskap bygger pa ett gemensamt ansvar dar arbetsuppgifter, befogenheter och makt

fordelas jamnt mellan cheferna (D66s et al., 2010).

Vid ett skuggledarskap utfér ledarpar samma arbetsuppgifter. Dessa arbetsuppgifter ses som
gemensamma, men det finns en uppdelning av ansvar och befogenheter cheferna emellan. |
denna form av delat ledarskap &r en chef formellt understalld den andre. | praktiken kan det
upplevas som att cheferna jamlikt delar pa ansvar och befogenheter men i slutandan ar det
enbart en som ar ansvarig (D06s et al., 2010).

Med ett funktionellt delat ledarskap menar DAos et al. (2010) att cheferna likt samledarskap ar
formellt likstdllda utan att nagon ar understalld den andre. Cheferna ansvarar gemensamt for

verksamheten med samma befogenheter. Det som skiljer denna ledarskapsform fran



samledarskap ar att ledarparet delar upp arbetsuppgifter och omraden. Tva exempel pa
omraden som cheferna kan dela ar marknadsféring och produktion (D66s et al., 2010).

D0os et al. (2010) beskriver slutligen kategorin 6vrigt inom vilka chefspar stravar efter att
arbeta gemensamt. Inom denna kategori aterfinns saval matrisledarskap som distribuerat
ledarskap. Fastén chefspar strévar efter att arbeta gemensamt finns det en uppdelning mellan
cheferna géllande arbetsuppgifter, ansvar och befogenheter. Vid matrisledarskap blir det en
markbar uppdelning mellan cheferna i ansvarsfordelning vid exempelvis omraden eller
personalgrupp. De anstéllda behover i arbetet ta hansyn till att det finns tva chefer att meddela
i samtliga arenden. D&0s et al. (2010) betonar vikten av samarbete inom ett delat ledarskap
och hur samarbetet inom ett matrisledarskap forsvaras eftersom cheferna kan driva at olika
hall i arbetet. Vid distribuerat ledarskap fordelas ledarskapet till andra individer. Meningen
med detta &r att sd langt det gar kunna delegera ansvar till medarbetare for att skapa en mer

decentraliserad verksamhet (D6s et al., 2010).

D66s och Wilhelmson (2003) beskriver hur delat ledarskap ar relationellt uppbyggt och hur
relationen skapar den kommunikation som dager rum mellan individer. En chef har vanligtvis
tre olika relationer inom ett foretag; relationen till Gverordnad chef, likvardiga chefer samt
medarbetare. Ett delande chefspar har dessutom en fjarde relation, samarbetet dem emellan.
Via relationer mellan medarbetare och chefer skapas uppfattningar kring vad ledarskap och
chefskap innebar for organisationen. D66s och Wilhelmson (2003) tar upp problematiken
kring hur medarbetare som har tva chefer ofta far fragor kring vilken chef som ansvarar for
vad och vem medarbetaren ska vanda sig till vid fragor.

Wilhelmson (2003) belyser hur tva personer som ingar i ett delat ledarskap skapar en
gemensam arbetsprocess. Skapandet sker ndr cheferna véxlar arbetsuppgifter samtidigt som
de varvar dessa i en véxelverkan. Véaxelverkan innebar att tva personer ansvarar for
chefsarbetet och arbetar som en gemensam person. Véxelverkan kan exempelvis forstas som
att en chef paborjar en uppgift och den andre chefen avslutar uppgiften. Arbetsprocessen
formar mojligheter att utveckla verksamheten och arbetsséttet genom att de delande cheferna

kritiskt granskar varandras arbete (Wilhelmson, 2003).



4.2. Uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap enligt Yukl

Vid Michigans Universitet i USA har studier utférts for att analysera ledares beteenden.
Utifran att fokusera pa grupper, grupprestationer och relationer mellan ledares beteenden har
forskarna pa universitetet kunnat urskilja tre typer av ledarskapsbeteenden som é&r av
betydelse for ledares effektivitet. Deras resultat bendmns som relationsorienterat,
uppgiftsorienterat samt delaktigt ledarskap. Dessa beteenden pavisar skillnader mellan
effektiva ledare gentemot mindre effektiva ledare samt utgor ledarbeteenden som kan paverka
individer och grupper (Yukl, 2010). Denna rapport kommer utelamna delaktigt ledarskap och
enbart att ta hansyn till uppgiftsorienterat samt relationsorienterat ledarskap. Delaktigt

ledarskap blir inte relevant eftersom det inte ar mojligt att tillampa for analysering av empirin.

Uppgiftsorienterat ledarskap inbegriper de beteenden hos ledaren som bygger pa att uppgifter
ska utforas pa ett sa effektivt satt som mojligt. Inom det uppgiftsorienterade ledarskapet
fokuserar ledaren pa betydelsen av arbetsuppgifterna och hur dessa kan effektivisera
verksamheten. Studier utforda vid Michigans Universitet visade pa att effektiva chefer inte
spenderar tid att utféra samma arbete som medarbetarna. Detta ger cheferna mer tid och
utrymme att istdllet planera arbetet som medarbetarna ska utféra (Yukl, 2010). Ett
uppgiftsorienterat ledarskap innefattar beteenden som att Overlata arbete till medarbetare,
koordinera och organisera arbetsaktiviteter for att 6ka effektivitet samt 6vervaka arbete och
prestationer. Yukl (2010) beskriver hur ett uppgiftsorienterat ledarskap innefattas av beslut
om vad som ska utféras med hjélp av planering och strategier. Beslut fattas aven om hur och
av vem uppgifter ska utféras, med hé&nsyn till bland annat ansvarférdelning och
schemaldaggning av aktiviteter. Chefer bestdmmer dven hur tid ska fordelas inom

verksamheten. Framst ar det olika ansvarsomraden och aktiviteter som fordelas (Yukl, 2010).

Vid ett relationsorienterat ledarskap ar chefer hjalpsamma gentemot andra i verksamheten och
vardesétter det som skapas i relationer. Denna form av ledarskap utdvas framst for att
efterstrava ett 6kat 0msesidigt fortroende och samarbete i organisationen. Enligt Yukl (2010)
kan chefer genom relationer till medarbetarna lattare skapa ett samarbete. En chef som utGvar
ett relationsorienterat ledarskap &r vanskaplig, omtdnksam och stottande mot medarbetare
samt visar hansyn for deras behov och kanslor. Relationsbyggande Okar sannolikheten for
ledare att vinna lojalitet fran medarbetare och det ar viktigt for ledare att socialisera for att

bygga relationer och tillit. Vid ett relationsorienterat ledarskap visar ledare erkannande och

10



uppskattning for medarbetares prestationer och stéttar dessa vid svara uppgifter. Yukl (2010)
fortydligar hur erkannande aven kan riktas mot dem som inte ar understallda chefen, sasom
chefer och kollegor. Vidare informeras medarbetare regelbundet, speciellt om sadant som
paverkar dem. Utdver att informera medarbetarna radgor ledare med dessa vid beslut och

visar uppskattning for deras idéer (Yukl, 2010).

4.3. Teorins funktion i rapporten

Med utgangspunkt i ovanstdende teori kommer D66s och Wilhelmsons kategoriseringar av
delat ledarskap att anvandas i analysen av vad som kannetecknar ett delat ledarskap. Dessa ar
samledarskap, funktionellt delat ledarskap, skuggledarskap och dvrigt. Vidare analyseras dven
forfattarnas forklaringar av delat ledarskap som en relationell process och hur ledarskapet sker
i en vaxelverkan mellan chefer. Resultatet kommer &ven att analyseras utifran

uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap enligt Yukls uppdelning.
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5. Metod

| foljande kapitel beskrivs detaljerat hur uppsatsen skapats. Forst tydliggors
undersokningsdesignen for att darefter beskriva urvalsforfarandet. Vid urvalet forklaras val av
organisation samt de medarbetare som intervjuats. Dessa kommer fortsattningsvis kallas
respondenter och vidare beskrivas i eget avsnitt. En kort bakgrund till akutmottagningens
delade ledarskap redovisas dar informationen framkom under ett méte med en i det delande
chefsparet. Dérefter beskrivs empirisk datainsamling och utférd dataanalys. Slutligen

framstalls studiens etiska 6vervaganden, validitet, reliabilitet samt generaliserbarhet.
5.1. Undersokningsdesign

| foreliggande undersokning har en tvarsnittsdesign anvénts. Med detta menas att ett flertal
strukturerade intervjuer har utforts vid en och samma tidpunkt i syfte att urskilja monster och
samband (Bryman, 2011). Information har samlats via sex intervjuer med medarbetare. Syftet
har varit att na ett resultat kopplat till undersokningens fragestallningar for att pa sa vis hitta
resultatets samband och monster (Bryman, 2011).

Undersokningen &r en fallstudie eftersom det enbart ar en avdelning i en organisation inom en
del av samhallet som undersokts. Val av en Kkvalitativ undersdkning gjordes for att
undersokningen skulle bli mer djupgdende. Detta eftersom mojlighet fanns att stalla
foljdfragor for att fordjupa forstdelsen. Respondenterna hade aven mojlighet att utveckla
svaren, vilket inte hade varit mojligt i en kvantitativ undersokning (Bryman, 2011).

De ord som anvéndes for sokning av relevant forskning och litteratur var “delat ledarskap”,
”shared leadership”, joint-leadership”, ”co-leadership” samt ’samledarskap”. S6korden ledde
till ett konstaterande att delat ledarskap &r vanligt forekommande inom sjukvarden men att det
finns ett behov av ytterligare forskning (jfr. Lambert-Olsson, 2004), varvid sOkandet

paborjades av en lamplig organisation for undersokningen.
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5.2. Urval

5.2.1. Val av organisation

Den undersokta akutmottagningen &r beldgen i Vastra Gotalandsregionen. Kontakt med
foretaget skapades da det fanns en medvetenhet hos forfattarna om att delat ledarskap ar
vanligt forekommande inom sjukvarden. Den kontaktade akutmottagningen stéllde sig positiv
till ett framtida samarbete. Urvalet var darmed systematiskt eftersom ett aktivt val blev
avgorande for vilken organisation som undersoktes (Bryman, 2011).

Ursprungsidén var att undersoka tva avdelningar och utféra en jamforelse avdelningarna
emellan. Antingen en avdelning med ett chefspar och en avdelning med enskilt ledarskap,
eller tva avdelningar med delat ledarskap. Slutligen utfordes en fallstudie eftersom enbart en

avdelning undersoktes, detta da flera avdelningar hade blivit alltfér omfattande att undersoka.

5.2.2. Val av respondenter

Det fanns tidigt en tanke att jamféra chefsperspektiv och medarbetarperspektiv. Under
arbetets gang beslutades att undersokningen skulle bli alltfor bred och osammanhangande,
valet foll darmed pd medarbetarperspektiv. Detta val gjordes eftersom det i Sverige finns

alltfor lite forskning ur medarbetares perspektiv (se Rosengren et al. 2010).

For att inte riskera ett skevt urval genom att lata cheferna vélja respondenterna valdes de
istallet ut av avdelningens bemanningskoordinator. Eftersom det fanns en begransad
mojlighet att valja respondenter pa grund av exempelvis skiftbyten och tidsbrist blev det
dennes uppgift. Bemanningskoordinatorn utférde ett urval av respondenter fokuserat till
personer som arbetade under en och samma dag, bade nattpass och dagpass.
Bemanningskoordinatorn hade i atanke att utbildningsniva, alder och personlighet skulle
variera, allt med forhoppning om att respondenterna skulle skilja sig at asiktsmassigt och inte
ge en skev bild av avdelningen. Trots detta fanns en risk att koordinatorn omedvetet utférde
ett riktat urval, da denne eventuellt dnskat se ett positivt resultat kring det gemensamma
ledarskapet. Risken var att stickprovet som respondenterna representerar inte motsvarade

avdelningen som helhet (Bryman, 2011).

Det fanns ett flertal urvalskriterier vid val av respondenter. FOr det forsta skulle avdelningen

utbva ett delat ledarskap. For det andra var det viktigt att medarbetarna som intervjuades var
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foremal for eller i nara kontakt med ett delat ledarskap. For det tredje skulle respondenterna
aterfinnas inom offentlig sektor eftersom delat ledarskap &ar vanligt férekommande inom
offentlig sektor och speciellt inom sjukvarden (Rosegren et al., 2010; Lambert-Olsson, 2004).
Aven onskvarda kriterier for val av respondenter fanns, ett av dessa onskemal var att
respondenterna arbetat pa avdelningen under en langre period. En langre anstallning skulle
kunna ge en fylligare bild av ledarskapet och forhoppningsvis beskriva skillnader mellan tiden

innan och efter inforandet av det delade ledarskapet pa avdelningen.

5.3. Respondenter

Urvalet av respondenter kannetecknades av en variation géallande kon, alder, befattning och
anstallningstid. Avdelningen har ett attiotal medarbetare och totalt har sex medarbetare
intervjuats. Vid fjarde intervjun infann sig en teoretisk mattnad da de tva efterfoljande
medarbetarna som intervjuades gav liknande svar. Respondenterna bestod av en
sjukskaterska, en underskoterska, tre personer vars befattning bestod av att bade arbeta som
sjukskoterska och sektionsledare samt en bemanningskoordinator. Att vara sektionsledare
innebar att personen hade ansvar 6ver avdelningen da cheferna inte var pa plats. Tjansten som
bemanningskoordinator innebar att personen var de delande chefernas hégra hand och
framforallt ansvarade for avdelningens bemanning. Respondenterna bestod av saval kvinnor
som man. Deras anstéllningstid pa den undersckta akutmottagningen varierade mellan fyra
och arton ar. | rapporten kommer respondenterna vid citat att bendmnas som respondent ett
till och med sex. Detta sker oberoende av den ordning som intervjuerna utférdes. Cheferna
kommer i resultatet att bendmnas som chef ett och chef tva for att de i respondenternas citat
ska forbli anonyma. Vidare i rapporten kommer chefsparet beskrivas som bade ledare och
chefer, begreppen blir darmed irrelevanta att sarskilja och kommer att anvéndas véxelvis.
Jonsson och Strannegard (2009) papekar att en sarskiljning mellan begreppen ledare och chef

kan leda till en otillracklig uppfattning av begreppen.

5.4. Kort bakgrund till akutmottagningens delade ledarskap

Den undersokta akutmottagningen ar belédgen i Vastra Gotalandsregionen och har sedan fem
ar tillbaka anvant sig av ett delat ledarskap. Innan inférandet av det delade ledarskapet var
enbart en i chefsparet anstalld pa akutmottagningen som chef. Denna ledde da avdelningen

ensam i ett ar innan den andre chefen tillsattes pa samma position for att gora arbetet sa
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resurseffektivt som mojligt. Dessa tva skulle tillsammans leda verksamheten utifran sin
gemensamma chefsposition. Inom sjukvarden ar det relativt vanligt med delat ledarskap men
det ar oftast tva chefer som delar upp avdelningen mellan sig. Dessa ansvarar for varsin del av
arbetsgruppen, arbetsmiljon samt ekonomin. Denna uppdelning géllde inte pa den undersokta
akutmottagningen. Chefsparet kallade inte sitt ledarskap for delat ledarskap utan for
gemensamt chefskap. Dock bendmns i denna rapport chefernas gemensamma ledarskap som
delat ledarskap. Skillnaden fran det ovan forklarade uppdelade chefskapet ar att i ett
gemensamt chefskap delas inte ekonomi, arbetsgrupp och arbetsmiljé upp mellan individerna
utan de ansvarar gemensamt for avdelningen. De undersokta cheferna har samma
uppdragsbeskrivningar, anstallningsunderlag och l6ner, allt for att underlatta ett likstallt

valfungerande samarbete.

5.5. Empirisk datainsamling

Undersokningen baserades pa semistrukturerade intervjuer som utférdes med hjélp av en
intervjuguide skriven utifran syfte och fragestallningar, denna finns att tillga i bilaga 1. Vid
utformande av intervjuguiden togs avstamp i Kvale och Brinkmanns (2014) vdagledande
instruktioner angaende hur en kvalitativ intervju kan struktureras. Med utgangspunkt i dessa
rad har fragorna formulerats pa ett enkelt satt med en tanke att kontinuerligt ge méjlighet till
att stalla sonderade fragor. Detta innebar att intervjuaren standigt sokte efter svaren och
stallde foljdfragor for att vidare utforska innehallet (Kvale & Brinkmann, 2014).
Ostrukturerade intervjuer undveks da det hade forsvarat jamforelseprocessen och
analyseringen av intervjuerna. Innan intervjuerna kontrollerades intervjuguiden mot Brymans
(2011) checklista for kvalitativa intervjuer, detta for att kunna korrigera eventuella brister
innan genomférande. Dock saknades mojlighet till genomférande av en pilotintervju da
akutmottagningen inte hade tillrackligt med tid att avsatt tid for att erbjuda ytterligare ett

intervjutillfalle.

Samtliga respondenter intervjuades i avdelningens lokaler i samband med skiftbyten eller
raster. Respondenterna hade alla avsatt fyrtiofem minuter for intervju men intervjuernas langd
varierade mellan tjugosju minuter och femtiotva minuter. Alla intervjuer spelades in med
respondenternas godkannande via en mobilapplikation, detta for att transkriberingarna skulle

bli sa korrekta som mojligt.
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Under intervjuerna narvarade bada forfattarna. | intervjuns inledande fas informerades
samtliga respondenter kring de etiska aspekterna. Intervjuns syfte forklarades, det
tydliggjordes aven att fokus skulle ligga pa det delade ledarskapet, eller det gemensamma
chefskapet som akutmottagningens chefer kallade det. Innan intervjun blev respondenterna
aven informerade om arbetets fragestallningar och vad som skulle tas upp under
intervjutillfallet. Under intervjuerna gavs respondenterna rikligt med tid att reflektera och
uppfoljningsfragor stalldes regelbundet for att djupare undersoka svaren som gavs. For att
sakerstalla ratt tolkning av svaren stilldes aven foljdfragor, alltsa omformuleringar av

respondentens svar (Bryman, 2011).

5.6. Dataanalys

Analys av inhdmtad data har skett i form av en tematisk analys utifran Braun och Clarkes
(2006) sex faser. Via denna metod identifieras koder som organiseras inom olika teman for att
sedan analyseras. Ett tema skapas utifran viktiga monster av empiriska data med hansyn till
fragestallningarna. | denna studie har ett teoretiskt tillvdgagangssatt anvants for att sortera ut
teman da fragestallningarna har styrt analysen (Braun & Clarke, 2006). | den inledande fasen
skapades en bekantskap med data da transkribering av intervjuerna gjordes. Darefter lastes
alla transkriberingar igenom grundligt for att skapa en overblick av materialet. I den andra
fasen skrevs transkriberingarna ut for att pa transkriberingarna kunna anteckna
sammanfattande ord och meningar. Vidare sammanstélldes dessa ord och meningar i kodord
som sedan enkelt kunde sorteras in i Kluster utefter likhet. Kodorden kom i fas tre att sorteras
utefter teman och resulterade till en bérjan i tjugoen teman som samtliga hjélpte till att
besvara rapportens syfte och fragestallningar. For att fa en béttre struktur och oversikt av de
teman som sorterades ut skapades en mind-map. Detta majliggjorde en 6vergang till fas fyra
som innebar en forfining av teman dar vissa teman kunde sorteras bort. Denna fas resulterade
i tre Gvergripande teman som i fas fem namngavs; kannetecken pa det delade ledarskapet, det
delade ledarskapets fordelar samt det delade ledarskapets nackdelar. Dessa tre teman valdes ut
for att enkelt kunna besvara rapportens syfte och fragestallningar. Ovanstaende beskrivna
teman bestar vidare av underteman. De underteman vi fann i kannetecken av det delade
ledarskapet &r; foérdelning av ansvar och uppgifter, tillganglighet samt valbarhet. Underteman
for det delade ledarskapets fordelar &r; 6kad chefsndrvaro, kompletterande personligheter
samt mojlighet att fordela arbetstid. De underteman som fanns for det delade ledarskapets
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nackdelar &r; kommunikationsbrister mellan cheferna samt kommunikationsbrister mellan
chefer och medarbetare. | den sista fasen pabdrjades rapportens text dar varje tema

analyserades i forhallande till tidigare forskning och teori (Braun & Clarke, 2006).

5.7. Etiska dvervaganden

Innan en intervju paborjades fick respondenten information gallande vilka etiska principer
intervjun foljde. Dessa principer grundar sig i Brymans (2011) tankar kring etik.
Respondenten fick information om informationskravet, alltsd undersokningens syfte, hur
intervjun var upplagd, att deltagandet i undersdkningen var frivilligt och att denne nar som
helst under intervjuns gang hade mojlighet att avsluta eller avbryta intervjun. Respondenten
fick aven information angaende samtyckeskravet, att personen sjélv valt att vara delaktig i
undersokningen och konfidentialitetskravet, att personens uppgifter inte nar obehoriga och att
det i undersokningens resultat inte gar att utldsa vilken information som kommer fran vilken
respondent. Avslutningsvis gavs aven information kring nyttjandekravet, att informationen
respondenten gav under intervjun inte kommer att anvandas i nagot annat syfte an till den
presenterade undersokningen (Bryman, 2011). For att respondenterna skulle kénna sig sakra
pa att fa tillgang till resultatet efter utforda intervjuer erbjods de en kopia av arbetet skickat

till sig.

5.8. Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Vid kvantitativa studier &r det vanligt att tala om begreppet validitet som innebér att studien
mater det som amnats att undersokas. Ett annat vanligt begrepp &r reliabilitet som tar hadnsyn
till om informationen ar palitlig. Inom kvalitativa studier aterfinns dessa begrepp men de &r
inte lika centrala som vid kvantitativ forskning. Vid kvalitativa studier ar det av storre
betydelse att skapa en battre forstaelse for det som undersoks (Patel & Davidson, 2011;
Holme & Solvang, 1997). Angaende validitet finns det vid kvalitativa undersokningar en risk
att forskarna kan misstolka insamlad information. For att undvika detta har insamlad data
transkriberats ord for ord for att sa korrekt som majligt kunna aterge respondenternas svar.
For att undvika detta i denna studie ar insamlad data analyserats utifran tydliga anvisningar i
en tematisk analys. Pa sa vis minskade risken att en forforstaelse styrde vilken information
som valdes ut till resultat. Validiteten kan &ven paverkas av intervjun som instrument for

datainsamling da respondenterna kan agera pa det satt som de tror intervjuaren foredrar
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(Holme & Solvang, 1997). I studien tillfragades respondenterna om fordelar och nackdelar
med chefsparets ledarskap. Detta kan tdnkas skapa en besvarlig situation for respondenterna
som kan kanna sig obekvama att prata om chefernas sdémre sidor. Respondenter kan k&nna en
réadsla for att det de sagt hérledas till dem. Vid intervjun informerades respondenterna om
radande sekretess och anonymitet i ett forsok att skapa en trygg miljo for dem att uttrycka sina
asikter.

Reliabilitet granskas enligt Patel och Davidson (2011) utifran den undersokta situationen. Vid
kvantitativa studier konstateras reliabiliteten utifran hur tillforlitligt ett instrument ar och kan
goras genom att utfora ett test flera ganger med samma forutséttningar. Vid kvalitativa
intervjuer gar det inte att intervjua samma person och fa identiska svar eftersom respondenten
kan &ndra asikt (Patel & Davidson, 2011). I studien har tillforlitligheten istallet efterstréavats
genom att alla intervjuer med medarbetarna utfordes utifrdn en intervjuguide. Alla

respondenter blev darmed tillfragade samma fragor.

Inom kvalitativ forskning ar det svart att generalisera studiers resultat till andra sammanhang
som vid kvantitativa studier. Vid kvalitativa undersékningar kan exempelvis inte en intervju
aterskapas och ge ett identiskt resultat i en annan social kontext (Holme & Solvang, 1997).
Enligt Patel och Davidson (2011) gar det istéllet att tala om en generalisering i form av att
studiens resultat kan relateras till sammanhang som liknar den utférda undersokningen. Denna
studies upplagg och resultat kan darmed anvandas vid de studier som amnar undersoka ett

delat ledarskap under liknande forhallanden.
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6. Resultat

Detta kapitel redovisar resultatet i form av tre Gvergripande teman som tidigare beskrivits
utforligt i metodkapitlet. Det forsta temat ar kannetecken pa det delade ledarskapet, det andra
temat ar det delade ledarskapets fordelar och det tredje temat &r det delade ledarskapet
nackdelar. | detta kapitel redovisas forst resultatet for fragestillning ett som darefter
analyseras med hansyn till utvald teoretisk utgangspunkt. Vidare presenteras resultatet for
fragestallning tva for att sedan analyseras med hansyn till vald teoretisk utgangspunkt.

6.1. Kannetecken pa det delade ledarskapet

| detta kapitel skildras kannetecken for det delade ledarskapet pa akutmottagningen. De tre
kannetecken som ar identifierade utifran medarbetares perspektiv ar fordelning av ansvar och
uppgifter, tillganglighet och valbarhet.

6.1.1. Fordelning av ansvar och uppgifter

Respondenterna anser att chefsparet likvardigt delar arbetet sinsemellan da de stravar efter
samma mal och vision. Det framgar tydligt hur medarbetarna inte tidigare reflekterat kring
chefernas arbetsuppdelning da de for samma dialog mot arbetsgruppen. Detta leder i sin tur
till att uppdelningen ar svar for respondenterna att urskilja. En respondent upplever att
cheferna delar arbetsbdrdan jamnt mellan sig. En allmén uppfattning ar att chefsparet delar
arbetet sd att det blir smidigt for dem i saval arbete som privatliv. | chefernas
ansvarsfordelning gar det att urskilja hur dessa fordelar personalgruppen och moéten mellan
sig. Bland respondenterna finns dock ingen enhetlig uppfattning av hur cheferna delar
personalgruppen men samtliga &r dverens om att cheferna har ett delat ansvarsomrade.
Respondent ett beskriver ansvarsuppdelningen: “(...) jag tycker att de delar pa det pa ett
lampligt satt liksom. (...) Sa att det har kants som att de bada ar utdt lika mycket mot

personalgruppen.”

En medarbetare belyser att chefsparet har delat upp natt- och dagpersonalen utefter
yrkeskategorier. Det framgick hur den ena chefen ansvarar for exempelvis underskoterskorna
nattetid och sjukskoterskorna dagtid medan den andre chefen ansvarar for sjukskoterskorna
under natten och underskoterskorna under dagen. Da cheferna inte kan vara narvarande pa

akutmottagningen under nétterna finns sektionsledare som ansvarar for avdelningen under
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dessa tider. En respondent beréttar att trots chefernas jamna uppdelning mellan dag- och
nattpersonal ar den ena chefen mer synlig for nattpersonalen. Samtliga respondenter ar inte
enade om en uppdelning av personalen for natt och dag utan en respondent papekar hur denne
inte & medveten om hur cheferna viljer att fordela sitt ansvar for personalstyrkan. Samma
respondent tror inte att en chef ansvarar for underskoterskor och den andre chefen for
sjukskoterskor utan att de tillsammans ansvarar for bada kategorier. Vid intervjuerna
tydliggjordes en uppdelning av personalstyrkan vid bland annat utvecklingssamtal. En av
respondenterna beréttar vidare hur denne har samtliga utvecklingssamtal med chef ett men
valjer att vanda sig till chef tva. Anledningen motiverar respondenten med att chef tva var
chef for personalstyrkan redan innan chef ett anstélldes och ett delat ledarskap inférdes pa

avdelningen.

Utover en uppdelning av personalstyrkan blir det &ven tydligt hur andra chefsuppgifter delas
mellan chefsparet. En av dessa arbetsuppgifter a&r de méten cheferna behdver narvara vid. En
respondent delger att chefsparet gar pa de flesta moten tillsammans men att de vid trakigare
eller inte lika viktiga moten gar varannan gang. Dock berédttar en annan respondent att
chefsparet bada brukar narvara vid sektionsledarmaten.

6.1.2. Tillganglighet

Samtliga respondenter beskriver hur det delade ledarskapet innebér att nagon av cheferna
oftast ar narvarande pa arbetsplatsen. En respondent berattar att det finns en stor tillganglighet
men att tillgdngligheten inte galler for all personal. Det framkommer &ven att chefsparet alltid
finns till hands for fragor och funderingar dven om de inte &r pa plats. En respondent belyser
hur cheferna kan nas via telefon dven utanfor arbetstid, ndgot denne inte tror cheferna

upplever besvarande. En annan respondent utvecklar sin asikt kring tillganglighet.

(...) man har nérheten till chefen (...) Och de ar alltid l&ttillgangliga tycker jag. Att
om man har nagot drende, vad det an ar for nagonting, att man alltid kan prata

med dem. Och de &r lyhorda for det man sdger. (Respondent fyra)

Den undersokta akutmottagningen ar bemannad savél natt- som dagtid med personal som
arbetar skift. Detta gor att akutmottagningen ar bemannad tjugofyra timmar om dygnet och da
chefernas arbetstid inte racker till for att standigt ha en chef pa plats har sektionsledarna

ansvaret nar cheferna ar franvarande. Respondenterna papekar att cheferna finns tillgangliga
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for nattpersonalen trots att de inte dr narvarande pa akutmottagningen under natten.
Respondent sex fortydligar: “Fordelen ar att det néstan alltid finns ndgon av dem hér (...) Den

ena kommer lite tidigare dn den andra slutar. Sa att de 16ser av varandra.”

6.1.3. Valbarhet

Overlag upplever respondenterna att det finns en valmoéjlighet att vanda sig till bada cheferna.
Flertalet respondenter beskriver att de gar till chefernas gemensamma kontor nar de behdver
kontakta dem och talar da med den som &r pa plats. Samtliga respondenter tycker att de kan
prata med bada chefer och att det i de flesta fall inte spelar nagon roll vem de vénder sig till.
Det gar dock att urskilja tva faktorer som visar att respondenterna vander sig till specifikt en
utav cheferna. Dessa faktorer ar betydelsen av personlighet och vem respondenterna kontaktar

beroende pa vilket arende som diskuteras.

Angaende chefsparets personligheter poangterar flera av respondenterna hur cheferna
kompletterar varandra da de &r olika till personlighet samtidigt som de &ar lika i andra
avseenden. Tva av respondenterna betonar hur den ena chefen uppfattas som mer lattsam och
humoristisk medan den andre chefen uppfattas som mer strategisk och lyhérd. En annan
respondent bekraftar att cheferna ar olika till sattet men att detta inte paverkar deras arbete da
de kanner varandra val och ar kompisar sedan tidigare. En respondent skildrar sin asikt kring

chefsparets personligheter.

Jag tycker att de kompletterar varandra vildigt bra for att de ar véldigt olika (...)
Det kanske anda ar vissa grejer man tar med den ena an den andra men det &r ren

personkemi. (Respondent tre)

Tva andra respondenter beskriver chefsparet som tva ytterligheter som kompletterar varandra.
De beskriver chef ett som den mer ordningsamma av dem, den som forsoker att vara sa
korrekt som mojligt i arbetet. Dock anses chef tva likvardigt duktig i sitt chefsarbete. Chef ett
beskrivs som den i chefsparet som ar mer rak pa sak, framat och tydlig i sitt ledarskap medan
chef tva ar mer diplomatisk. Att cheferna skiljer sig at personlighetsmassigt gor det mojligt

for medarbetarna att valja den chef de upplever sig komma bést 6verens med.

De ar tva skilda chefstyper. Jag kan nog se att vissa foredrar chef ett och vissa
foredrar chef tva att prata med. Men det ar vl lite som hemma, man gar till

mamma eller pappa. (Respondent tva)
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Trots att ett flertal respondenter betonar chefsparets olikheter och hur det paverkar vem de
foredrar att ta kontakt med berattar flera respondenter aven hur personligheten inte beror valet
av vem som kontaktas. En respondent séger att det inte spelar nagon roll vilken person som
kontaktas om det inte &r sa att denne har haft en tidigare kontakt med chefen som gor att
chefen redan ar uppdaterad. Respondenten viljer da hellre att ta kontakt med den redan
uppdaterade chefen &n med chefen som inte &r insatt i &mnet. Samtliga respondenter beréttar
att de anser sig fungera bra med bada cheferna. Trots att ett flertal respondenter foredrar att ga

till en av cheferna poangterar samtliga att det inte forekommer nagon favorisering.

Vilken chef medarbetarna valjer att kontakta beror pa vilket &mne medarbetarna vill diskutera.
Medarbetarna kan véanda sig till bada cheferna men det framkommer att respondenterna valjer
en viss chef for att diskutera ett specifikt &mne eller &rende. En respondent beskriver hur
denne diskuterar jobbrelaterade &amnen med en chef medan mer personliga och privata @mnen

diskuteras med den andra chefen. En respondent fortydligar.

Man har val olika saker som man tar med olika. Den ena chefen och andra saker
tar man med den andra chefen. Det blir ju lite sa naturligt (...) Det ar inte alltid
bagge kanner till vad man gor. Pa sa satt kdnner man av att det ar delat.
(Respondent tre)

Ett flertal respondenter berattar hur de véljer vilken chef de kontaktar utefter vem de senast
pratat med och vilken av cheferna som ar mest insatt. En respondent delger hur denne brukar
kontakta den chef som ar narmst. Om mgjlighet finns tar denne hellre kontakt med en specifik
chef. Motiveringen till detta ar att respondenten anser sig komma battre 6verens med den ena
chefen. Respondent fem skildrar vem denne tyr sig till: “Det blir ju automatiskt att man drar
sig till en. Om man brukar prata med den ena sa brukar det kdnnas skonast att prata med den

igen.”

Trots att ett flertal respondenter tydligt beréttar att de ofta valjer att kontakta samma person
papekar en av respondenterna att detta enbart baseras pa en vana av vem som brukar
kontaktas. Ytterligare en respondent aterger hur denne brukar kontakta samma person men att

det for personen inte spelar nagon roll vem som kontaktas.
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6.2. Analys av kannetecken pa det delade ledarskapet

| resultatet gar det tydligt att urskilja ett samledarskap. Ingen chef ar understélld den andra
utan de ar formellt likstallda och har ett gemensamt ansvar for akutmottagningen (D6ds et al.
2010). Detta tydliggors da respondenterna beskriver hur chefsparet delar arbetshordan likt
mellan sig, saval personalfrigor som moten. Enligt D6os et al. (2010) innefattar ett
samledarskap ett gemensamt ansvar med en jamn arbetsfordelning. Att respondenterna har
svart att urskilja hur cheferna delar upp ansvaret sinsemellan visar pa ett gott samspel
eftersom deras arbetsuppgifter flyter in i varandra. Det finns inte tydligt uppdelade
arbetsuppgifter utan de utfors gemensamt av chefsparet. Detta leder till att medarbetarna far
en mojlighet att valja vilken chef de vill kontakta istallet for att bli tilldelade en enskild chef.
Vidare kan medarbetare vélja chef utifran vem de kommer bast Gverens med, vem som ar
mest insatt eller vélja chef med hansyn till vem de upplever sig enklast kunna diskutera ett

amne med.

Att cheferna gemensamt delar arbetsuppgifter och chefsroll kan beskrivas med hjélp av
Wilhelmsons (2003) begrepp véxelverkan. Respondenterna beskriver hur chefernas
uppdelning av arbetsuppgifter ar svar att urskilja, den ar jamnt uppdelad mellan cheferna och
med en gemensam dialog ut mot medarbetare. Chefsparet ingar enligt respondenternas
beskrivningar i en standigt pagaende och gemensam arbetsprocess dar de tillsammans utfor
och slutfor arbetsuppgifter via vaxelverkan (Wilhelmson, 2003). De arbetar sammanfattnings-
vis som en gemensam person. Wilhelmson (2003) beskriver hur chefer i delande ledarskap
kan véxla och byta av varandra i arbetet vid behov. Chefparets gemensamma arbetsuppgifter
leder enligt respondenterna till en dkad tillganglighet da de arbetar olika arbetstider. En chef
kan exempelvis borja arbeta sa att denne maéter nattpersonalen innan de avslutar arbetspasset
och den andre chefen kan bdrja arbeta sa att denne traffar personal som arbetar under dagtid.
Detta belyser respondenterna ger en Okad tillganglighet da det ofta ar en chef pa
akutmottagningen. Da cheferna under sina arbetspass finns tillgangliga for olika medarbetare
och darmed blir kontaktade av olika personer varierar chefernas insikt. Ett flertal respondenter
skildrar hur de kontaktar den person som de sedan tidigare pratat med och den de anser vara
mest insatt. Detta upplevs hos respondenterna som en sjalvklarhet da det underlattar arbetet
for saval medarbetare som for chefer. Vid de fall dar chefsparet sammanstralar, for en god
vaxelverkan och har en relativt jambordig kontakt med medarbetarna &r det inte problematiskt
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for medarbetarna att vanda sig till vilken som utav cheferna (Wilhelmson, 2003). Chefernas
vaxelverkan gar aven att se i forhallande till det delade ledarskapet som en relationell process.
Detta eftersom véxelverkan skapas genom relationer cheferna emellan, utan relationer &r inte

en god vaxelverkan mojlig (Wilhelmson, 2003; D66s & Wilhelmson, 2003).

Enligt D66s och Wilhelmson (2003) ar delat ledarskap relationellt da tva chefer skapar
relationer i olika riktningar inom organisationen. Chefsparet kommunicerar bland annat
gemensamt med medarbetarna. Att det finns tva chefer som medarbetarna kan bygga
relationer med paverkar diarmed deras valmdjlighet nar de ska kontakta en chef.
Respondenterna tydliggjorde hur de valde chef utifran bland annat personlighet. Chefsparet
kompletterar varandra med personliga olikheter vilket leder till att medarbetarna kan bygga
tva helt olika relationer eller vélja att bygga en mer stabil relation med en utav dem. Denna
valmojlighet blir mojlig just for att det finns tva chefer som &r i en relation till medarbetaren
(D66s & Wilhelmson, 2003). Vid en enskild chef hade denna relation sett annorlunda ut da
medarbetarna inte hade kunnat vélja utifran vilken personlighet de foredrar. Att det finns tva
chefer att bygga en relation med kan enligt Doos et al. (2010) skapa en problematik angaende
vem medarbetaren ska vanda sig till vid fragor och funderingar. Enligt respondenterna uppstar
inte denna problematik da chefsparet inte tydligt delar upp ansvar for medarbetarna. Det blir
darmed upp till medarbetarna sjalva att vélja vilken chef de vill vanda sig till och bada

cheferna ar enligt respondenterna lika tillmétesgaende.

Utifran chefsparets ledarskap gar det inte att urskilja ett funktionellt ledarskap (D66s et al.,
2010). Respondenterna har inte uppmarksammat att cheferna har en tydlig uppdelning av
olika arbetsuppgifter. Da cheferna ar formellt likstallda varandra kan ledarskapet inte heller
liknas vid ett skuggledarskap dér en &ar understalld den andra. Chefsparets delade ledarskap
kan dock kannetecknas vid ett matrisledarskap. Respondenterna foérklarar hur de uppfattar att
cheferna delar pa ansvar och befogenheter da personalgruppen delas cheferna emellan. Aven
arbetsuppgifter delas mellan cheferna i form av méten. Dock &r det inte tydligt hur denna
uppdelning gors och respondenterna har svart att uttala sig om hur cheferna fordelar
ansvarsomradena. Darmed gar det inte att sékerstdlla om det delade ledarskapet pa
akutmottagningen &r ett matrisledarskap. Till viss del kan ett distribuerat ledarskap urskiljas

da chefsparet viljer att fordela ut ansvar till avdelningens sektionsledare som finns pa plats
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dygnet runt. D66s et al. (2010) beskriver hur chefer vid ett distribuerat ledarskap Gverlater
ansvar for vissa uppgifter mellan olika personer (D60s et al., 2010).

Sammanfattningsvis kdnnetecknas chefsparets ledarskap framst av ett samledarskap. D66s et
al. (2010) fortydligar att det inte ar en sjalvklarhet att enbart tillhéra en kategori utan att
chefer kan tillhora flera kategorier samtidigt. Chefernas ledarskap k&nnetecknas inte enbart av

ett samledarskap utan &ven av ett matrisledarskap och ett distribuerat ledarskap.

6.3. Det delade ledarskapets fordelar och nackdelar

| foljande kapitel beskrivs de fordelar och nackdelar som framkom under intervjuerna. For att
lattare kunna folja resultat och analys ar rubrikerna uppdelade efter fragestéllningarna. Efter
resultatframstéllningen av férdelarna foljer analysen pa samma fragestéllning. Darefter
skildras resultatet av nackdelarna for att sedan analyseras.

6.3.1. Det delade ledarskapets fordelar

Da respondenterna stéllde sig mycket positiva till akutmottagningens delade ledarskap blev
fordelarna uppdelade under ett flertal rubriker. De teman som gick att uttyda i intervjusvaren
som de storsta fordelarna med delat ledarskap ar en 6kad chefsnédrvaro, kompletterande

personligheter samt mojlighet att fordela arbetstid.

6.3.1.1. Okad chefsnarvaro
Enligt respondenterna ar en av de storsta fordelarna med delat ledarskap den okade

chefsnérvaron. | jamforelse med ett enskilt ledarskap anser respondenterna att det oftare finns
en chef pa plats. Respondent sex berittar: “De ér synliga och de finns hér. Nagon finns har.
Det finns en chef pa plats. Och sen far man ju alltid ringa dom om det &r nagonting. Det gor vi

bara om det &r krig.”

En av respondenterna beskriver hur tillgangligheten 6kar i och med att avdelningen har tva
chefer istéllet for en. Respondenten fortydligar detta med ett exempel dér en chef kan visa sig
ute i verksamheten bland personalen medan den andra befinner sig pa kontoret och utfor
andra uppgifter. Detta gor i sin tur att det blir enklare foér medarbetarna att ta kontakt med
chefsparet. Flertalet respondenter beskriver hur cheferna l6ser av varandra vilket Okar
chefernas nérvaro i verksamheten och bland personalen. En respondent ger ytterligare ett

exempel pa en fordel med den 6kade tillgangligheten.
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(...) om det skulle handa nagot har sa okar det ju tryggheten ocksa att jag har tva
stycken jag kan forsoka fa tag pa om det skulle vara ndgon katastrofhandelse eller

nagonting. (Respondent tre)

En annan respondent beskriver dven den hur tryggheten 6kar i och med att det finns chefer att
kontakta aven under natten. Trots chefernas franvaro finns de tillgangliga via telefon, nagot
som respondenterna ser som en fordel. Vid de tillfallen respondenten behovt kontakta
cheferna har de alltid haft mojlighet att svara.

6.3.1.2. Kompletterande personligheter
Det finns bland respondenterna en utbredd uppfattning om att chefsparet kompletterar

varandra sett till personlighet i sitt arbete och bemdtande mot personalen. Respondenterna
anser att detta ar en fordel da cheferna tillsammans bidrar med 6kad kompetens. Chefsparet
utgér en chefsroll som bestar av tva olika personligheter med olika kunskapsbas.
Respondenterna stéller detta i forhallande till att ha en enskild chef och ser flera fordelar i att
ha tva chefer. Vid enskilt ledarskap blir det inte mojligt for medarbetarna att vanda sig till en
viss chef efter vilken personlighet som uppskattas hos den enskilde individen. En respondent

delger en nackdel med att ha en chef.

Det negativa med en chef ar att om jag inte skulle ga riktigt ihop med den chefen,
da blir det ju vildigt jobbigt (...) Det ar ju faktiskt negativt med att ha en chef och

positivt att ha tva. (Respondent sex)

Flera av respondenterna uppskattar hur chefsparet skiljer sig at personlighetsmassigt da det
blir mojligt att vélja att samtala med den chef som de kommer bést 6verens med. Dock
papekar respondenterna att de inte i forsta hand véljer att kontakta cheferna utefter deras
personligheter. Medarbetarna knackar pa hos chefsparet och vem som tar emot dem saknar
oftast betydelse. Trots respondenternas asikter om att inte kontakta chef utefter personlighet,

visar resultatet hur personligheten har en tydlig inverkan for vilken chef som blir kontaktad.

Samtliga respondenter tar upp hur chefernas personligheter paverkar medarbetarnas asikter
kring det delade ledarskapet. De lyfter specifikt att det ar chef ett och chef tva de vill ha som
chefer vid ett delat ledarskap. Respondenterna problematiserar scenarion med tva andra chefer
i ett delat ledarskap och spekulerar i huruvida detta skulle bli lika framgangsrikt eller inte.

Flertalet respondenter papekar att de personligen kan tanka sig saval delat ledarskap som
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enskilt. De foredrar dock ett delat ledarskap men samtliga betonar att det &r chef ett och chef
tva som de vill ha som chefer i ett delat ledarskap. Det ar alltsa chefernas personligheter som

ar den avgorande faktorn till varfor medarbetarna valjer ett delat ledarskap framfor ett enskilt.

6.3.1.3. Mdjlighet att fordela arbetstid
Ett delat ledarskap leder till att cheferna far mer tid till arbetsuppgifter och anstallda da de

delar pd en persons arbete. Det finns en allman uppfattning om att arbetsbérdan och
avdelningen ar for stor for att enbart ha en chef och det blir darmed en fordel att de ar tva
chefer. En respondent berattar hur chefen innan det delande chefsparet hade svart att fa
arbetstiden att racka till. Den tidigare chefen beslutade innan sin avgang att det skulle vara tva
chefer som tog 6ver dennes arbete. Detta for att arbetsbordan var alltfor stor for en enskild
individ, ndgot som tydligt synts i den hoga omséattningen av chefer. Det har funnits en
problematik géllande att ha tillrackligt med tid for arbetsuppgifterna och samtidigt ta hand om
personalen. En respondent fortydligar hur ett flertal chefer tidigare har misslyckats med detta.
Flertalet respondenter upplever att chefsparet far mer energi i sitt arbete, & mer engagerade
och far en 6kad prestation i och med att de &r tva pa samma position. En respondent beskriver

detta mer utforligt.

Jag kan vél kanna att de har mer energi att ge var och en for de far inte allt
sjdlva. Om det ar en massa jobbigheter och skit, folk vill beklaga sig hela
tiden sa. Da &r det ju inte en som far det hela tiden utan de delar pa det och

darfor har de sékert mer energi och ge tillbaka. (Respondent tre)

Vid ett delat ledarskap med tva chefer pa en position anser medarbetarna att arbetet dven
flyter pa béattre for personalen. Detta eftersom chefernas majlighet att fordela arbetet

sinsemellan leder till mer tid gentemot personalgruppen och att arbetet underlattas for dem.

6.3.2. Det delade ledarskapets nackdelar

En Overvagande del av respondenterna har svart att finna nagra storre nackdelar med
avdelningens delade ledarskap. Respondenterna trivs bra med chefsparet och en respondent
betonar vid ett flertal tillfallen att fel avdelning har valts ut for att studera nackdelarna med ett
delat ledarskap. Overlag anser respondenterna att fordelarna med det delade ledarskapet med
rage Overvager nackdelarna. Det respondenterna upplever som nackdelar galler

kommunikationen pa avdelningen. Nedan foljer de nackdelar som framkom under
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intervjuerna. Dessa & kommunikationsbrister mellan cheferna samt kommunikationsbrister

mellan chefer och medarbetare.

6.3.2.1. Kommunikationsbrister mellan cheferna

Respondenterna upplever en nackdel i huruvida cheferna kommunicerar gentemot varandra i
sitt chefskap. Respondent fem exemplifierar den bristande kommunikationen mellan cheferna:
“Det &r inte alltid de 4r samkorda. Att det blir lite som blir hdngande i luften. Det kan vara en

nackdel”.

Ytterligare nackdelar i kommunikationen mellan cheferna &r att de inte alltid ar tillrackligt
informerade. Respondenterna belyser hur cheferna stundtals inte & samspelta radande
information om medarbetarna da cheferna vet olika mycket. En respondent ser detta som en
nackdel i och med att cheferna inte alltid &r uppdaterade i sitt arbete. En respondent anmaérker
en nackdel i hur bada cheferna inte alltid kanner till vad en medarbetare gor och darmed blir

det tydligt att det &r tva chefer som ansvarar for personalgruppen.

6.3.2.2. Kommunikationsbrister mellan cheferna och medarbetarna

Det finns &aven brister i kommunikationen mellan medarbetare och chefer. Tva av
respondenterna beréattar att det kan upplevas som rorigt att ha tva chefer. En annan respondent
anser att det kan kannas jobbigt att informera tva chefer istallet for en. Respondenten upplever
att cheferna inte pratar tillrackligt mycket med varandra och att det kdnns extra jobbigt att
behdva prata med bada chefer om samma arende. Dock tillagger samme respondent att detta
inte ar nagot som brukar intraffa pa daglig basis och att denne upplever att chefsparet &r
mycket samspelt. En annan respondent beskriver att da chefsparet inte &r helt uppdaterade i
varandras arbete kan aterkopplingen ta Iang tid. Medarbetare kan behéva vanta langre pa svar
an om avdelningen enbart hade haft en chef. Respondenten papekar att detta inte &r nagot stort
problem men att denne behdver frdga om samma information flera ganger. Detta da
chefsparet innan svar behdver diskutera igenom informationen men dérefter har glomt det. En
annan respondent tillagger att trots att det ibland kan upplevas som rorigt att ha tva chefer att

diskutera med kommer svar alltid till slut.
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6.4. Analys av det delade ledarskapets fordelar och nackdelar

| nedanstaende analys beskrivs ett relationsorienterat och uppgiftsorienterat ledarskap (Yukl,
2010). Bada dessa gar att urskilja i det delade ledarskapet pa akutmottagningen. De funna
fordelarna med det delade ledarskapet visar pa saval ett relationsorienterat som ett
uppgiftsorienterat ledarskap och nackdelarna aterfinns inom ett uppgiftsorienterat ledarskap.

Vid ett uppgiftsorienterat ledarskap beskriver Yukl (2010) hur effektiva chefer inte utfor
samma arbete som sina medarbetare, vilket leder till mer tid och utrymme for planering av
arbetet. Respondenterna skildrar hur chefsparets arbete skiljer sig fran medarbetarnas. De
beskriver exempelvis hur chefsparet narvarar vid olika méten dér inte medarbetarna deltar och
utfor en stor del av arbetet pa sitt gemensamma kontor. Respondenterna fortydligar hur detta
blir till en fordel da cheferna far mer tid till medarbetarna. Vidare anser respondenterna det
som fordelaktigt att cheferna i sin tur kan férdela arbetet sinsemellan, vilket frigor ytterligare
tid. Innan chefsparets anstéllning da enbart en chef ansvarade for personalgruppen ansags
arbetsbordan vara alltfor tung. Detta visade sig da medarbetarna inte ansag sig tillrackligt
uppmarksammade av chefen. Med tva chefer i ett delat ledarskap finns mojlighet for dessa att
organisera verksamheten pa ett mer effektivt satt an vid ett enskilt ledarskap. De kan darmed
dela pa arbetsuppgifter sinsemellan sasom exempelvis ansvarsuppdelning, planering och
schemalaggning (Yukl, 2010). Respondenterna papekar dock nackdelar med denna
uppdelning. De anser att det med tva chefer kan bli rorigt angdende kommunikationen.
Respondenterna skildrar en bristande kommunikation i form av att cheferna inte alltid &r lika
uppdaterade och informerade i sitt arbete sett till varandra. Vid ett uppgiftsorienterat
ledarskap ska chefen organisera arbetet dar tid, ansvarsomraden och aktiviteter fordelas pa ett
effektivt satt (Yukl, 2010). Respondenterna anser att kommunikationen ibland kan paverkas
till det negativa i och med att det ar tva chefer som utévar ledarskapet. De upplever vidare att
chefsparet inte alltid &r tillrackligt samspelta, vilket kan ha sin grund i en bristande

kommunikation mellan cheferna samt mellan chefsparet och medarbetarna.

Chefsparets fordelning av arbete och tid kan bidra till en 6kad chefsnarvaro pa avdelningen.
Chefer kan enligt Yukl (2010) i ett uppgiftsorienterat ledarskap koordinera arbetet for att leda
pa ett effektivt satt. Respondenterna redogor for hur cheferna kan véaxla arbetstider och
uppgifter och déarmed bli mer tillgdngliga for medarbetarna an vid ett enskilt ledarskap.

Genom att koordinera sitt arbete kan de bli mer synliga for personalen. Denna ¢kade

29



chefsnarvaro &r inte enbart uppgiftsorienterad utan dven relationsorienterad. Ett av det
relationsorienterade ledarskapets k&dnnetecken &r att chefen visar erkdnnande och uppskattning
for medarbetarnas prestationer och stottar dessa (Yukl, 2010). Respondenterna vardesatter
relationen till chefsparet och fortydligar hur de ser det som en fordel att det alltid finns en
chef pa plats som de kan vénda sig till. Medarbetarna har via det delade ledarskapet en
mojlighet att vanda sig till och skapa relationer med tva chefer istéllet for en. Respondenterna
anser det vara fordelaktigt att de kan bygga relationer med tva chefer for att de har en

mojlighet att vélja chef efter personlighet.
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7. Diskussion

Detta kapitel inleds med en metoddiskussion dar fordjupat resonemang kring metoden
redovisas. Vidare foljer en resultatdiskussion dar tidigare forskning stélls mot det resultat som
framkommit i studien. Diskussionen mynnar ut i tre slutsatser som utgdérs av tre

forutsattningar for ett lyckat delat ledarskap. Slutligen ges forslag till vidare forskning.

7.1. Metoddiskussion

Valet av att genomféra samtliga intervjuer under en dag kan i efterhand ifragasattas da
mojligheten till eventuella korrigeringar och forberedelser inte gavs. Vid en eventuell
pilotintervju hade detta mojliggjorts. En alternativ korrigering efter pilotintervjun hade varit
att utféra kortare intervjuer for att pa sa satt genomfoéra fler intervjuer. Innan utférda
intervjuer fick respondenterna information fran personen som hjalpte till med urvalet. En mer
grundlig information hade varit att foredra, detta eftersom ett flertal respondenter innan
intervjun berattade att de hade fatt bristfallig information kring vad intervjun gallde och
vilken sekretess som skulle foljas. Om respondenterna fatt tillgang till mer information
géllande de etiska aspekterna samt vad som skulle tas upp under intervjun hade de kanske
kant sig mer bekvama. Detta hade mojligtvis kunnat leda till att respondenterna yttrat sig om

fler nackdelar med det delade ledarskapet.

Vid arbetets borjan var tanken att utfora intervjuer pa tva skilda avdelningar for att darefter
gora en jamforelse. Resultatet hade eventuellt vid en undersokning av tva avdelningar blivit
mer varierat och chansen &r att antalet fordelar och nackdelar hade 0kat. Detta undveks efter
avradan fran handledare och visade sig i efterhand vara ett bra val da arbetets tidsram hade
varit alltfor stram for en undersékning av mer dn en avdelning. Istéllet utfordes en fallstudie
da enbart en avdelning undersoktes. Mer tid frigjordes vilket mojliggjorde att bada forfattarna
kunde narvara vid samtliga intervjuer. Detta blev till en fordel da bada forfattarna blev lika
insatta och darmed kunde hjalpas at pa ett battre satt. Resultatet analyserades med hjélp av en
tematisk analys utifran en utforlig mall (Braun & Clarke, 2006) vilket underlattade
dataanalysen. En fordel med att utgd fran en mall &r att risken minskar for att egna

reflektioner och forutfattade meningar paverkar resultatets analys.
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7.2. Resultatdiskussion

Syftet med studien ar att undersoka ett delat ledarskap utifran medarbetares perspektiv. Den
forsta fragestallningen tar upp vad som kannetecknar ett delat ledarskap utifran medarbetares
perspektiv. Respondenterna ar eniga om att chefsparet pa nagot satt delar chefsarbetet mellan
sig. De har svart att urskilja exakt hur de gor da cheferna har en enad front ut mot personalen
med samma vision och mal. Rosengren et al. (2010) poangterar vikten av att chefsparet
stravar efter samma vision och mal for att utféra ett professionellt och framgangsrikt
ledarskap. Medarbetarna kan dock urskilja att cheferna delar personalgruppen jamnt mellan
sig. Respondenterna uppfattar dven att chefsparet delar pa arbetsuppgifter sasom exempelvis
moten. Chefsparet har mojligheten att vélja om de vill dela pa sig vid olika méten men
respondenterna kan inte fortydliga specifikt hur de valjer att dela. Anledningen till att
cheferna véxlar mellan olika arbetsuppgifter och anledningen till att det delade ledarskapet
infordes pa avdelningen &r enligt respondenterna for att arbetshérdan var alltfor stor. Detta &r
aven nagot som Rosengren et al. (2010) beskriver som en vanlig orsak till att infora delat

ledarskap.

Chefsparets delade ledarskap bidrar till en tillganglighet da medarbetarna upplever att det
alltid finns en chef narvarande, saval pa plats som over telefon. Wilhelmson et al. (2006)
beskriver hur medarbetare gynnas av ett delat ledarskap da det ger chefsparet mer tid att
uppmarksamma de anstallda. Eftersom béada cheferna pa akutmottagningen finns tillgangliga
for all personal far medarbetarna mojligheten att vélja vem de vill kontakta. Respondenterna
fortydligar att de ar bekvama med att vanda sig till bada chefer men det gar att urskilja tva
olika val som de gor. Det forsta valet ar baserat pa personlighet med hansyn till att chefsparet
kompletterar varandra personlighetsmaéssigt, vilket mojliggor for medarbetarna att valja den
chef de fungerar bast med. Enligt Kocolowski (2010) kan chefer i ett delat ledarskap nyttja
sina olikheter och komplettera varandra for ett mer effektivt ledarskap. Det andra valet
baseras pa att medarbetarna valjer chef utifran vilket amne de vill diskutera eftersom en chef
kan vara mer insatt &n den andra. Vana och tidigare erfarenhet av vem personen tidigare vant

sig till kan aven paverka val av chef.

Den andra fragestallningen behandlar det delade ledarskapets fordelar och nackdelar pa
akutmottagningen utifran medarbetares perspektiv. Det delade ledarskapet pavisar fordelar

sasom en storre tillganglighet an vid ett enskilt ledarskap. Chefsparet kan dra nytta av
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tvasamheten och arbetsférdelningen som resulterar i att de ar mer antraffbara for personalen. |
och med att chefsparet gemensamt ansvarar for en chefsposition delar de jamnt pa
arbetsbordan och far enligt medarbetarna mer tid till personalen. Wilhelmson et al. (2006)
beskriver hur chefer via delat ledarskap far ckad prestation och mer tid till stétting av
personal och béttre arbetsfokus. Respondenterna berattade vid ett flertal tillfallen hur
chefsparet valt att arbeta tillsammans och hur bra personkemin ar cheferna emellan da de
sjalva valt att ingd i samarbetet. Rosengren et al. (2006) skildrar hur ett chefspar arbetar tatt
och att det ar viktigt att personligheterna fungerar tillsammans och inte enbart &r ihopparade.
Cheferna kompletterar varandra vilket medarbetarna ser som fordelaktigt da de kan valja att
kontakta den chef de kommer bast 6verens med. Wilhelmson et al. (2006) tar upp hur
chefsparet genom det delade ledarskapet har mojlighet att komplettera varandra med sina
styrkor, vilket for cheferna kan leda till en trygghetskénsla. Det framkommer att
respondenterna uppskattar chefsparets personligheter samt hur de &r som chefer, detta
paverkar i sin tur hur de kanner kring ett delat ledarskap. De understryker att det ar just
chefernas individuella egenskaper som ar orsaken till att de anser att ett delat ledarskap ar
fordelaktigt.

Respondenterna har svart att redogora for nackdelar med avdelningens delade ledarskap. Det
som framkommer ar en bristande kommunikation da cheferna ibland inte ar tillrackligt
samspelta, uppdaterade och informerade. Det kan upplevas som rorigt att behéva informera
tvd chefer och aterkopplingen kan ibland ta lang tid. Enligt tidigare forskning ar dessa
problem vanliga vid ett delat ledarskap och det krévs ett standigt samarbete mellan chefsparet
for att forsoka undvika de forekommande kommunikationsbristerna. Ett oundvikligt problem
ar dock att bada cheferna inte kan kontrollera verksamhetens alla detaljer da arbetsuppgifter
och ansvar fordelas mellan cheferna (Wilhelmson et al., 2006).

Rapportens resultat och analys har mynnat ut i ett flertal aspekter som blir relevanta att
diskutera gentemot tidigare forskning. Overlag har studiens resultat visat sig stimma vl
overens med tidigare forskning. Trots att arbetet tar sin utgangspunkt i medarbetares
perspektiv finns likheter med den tidigare forskning som utgar fran ett chefsperspektiv. En
olikhet mellan resultatet och tidigare forskning &r att respondenterna tydligt uttryckte ett
samband mellan chefsparets personligheter och deras asikter kring ett delat ledarskap. Denna

studie tillfor ett kunskapsbidrag da resultatet pavisar att det for medarbetarna ar chefernas
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personligheter som avgor vad medarbetarna har for asikter kring det delade ledarskapet.
Personlighetens paverkan gar inte att se i tidigare forskning som utgar fran medarbetares

perspektiv. Det gar inte heller att urskilja detta i de studier som utgar fran chefers perspektiv.

Utifran resultatet gar det att urskilja tre forutsattningar for ett lyckat delat ledarskap utifran
medarbetarna pa akutmottagningen. Dessa tre forutséattningar utgor rapportens tre slutsatser.
Den forsta slutsatsen ar att vid ett delat ledarskap kan cheferna komplettera varandra, bade
géllande personlighet men &ven kunskapsmaéssigt. For ett lyckat ledarskap kravs ett néra
samarbete cheferna emellan, detta & aven nagot som Rosengren et al. (2010) betonar. Det
undersokta chefsparets uppdelning av arbetsuppgifter och ansvarférdelning ar for
medarbetarna svar att urskilja. Detta visar pa ett lyckat delat ledarskap da cheferna ar
samspelta. Den andra slutsatsen ar att vid ett gott samarbete inom ett chefspar kan inte
medarbetarna urskilja vilken chef som ansvarar for vad. Detta visar pa ett effektivt ledarskap
dd medarbetarna inte paverkas negativt av chefernas uppdelning. Det finns inte en sjalvklar
chef som medarbetarna alltid gar till utan de ges mojlighet att valja vilken chef som kontaktas.
Denna valbarhet utgor rapportens tredje slutsats. Medarbetarna kan efter eget tycke vélja
vilken chef de kontaktar. Detta kan for medarbetarna skapa en kénsla av trygghet och lugn om
de inte fungerar med bada cheferna. Ett besvarligt samtal kan tas med den chef medarbetaren

kanner sig mest trygg tillsammans med.

Rapporten ar av relevans for personalvetenskap. Detta eftersom alternativa ledarskapsformer
blir allt vanligare inom savél forskning som inom verksamheter. Delat ledarskap ar en
vaxande ledarskapsform som enligt Kocolowski (2010) ar har for att stanna. Rapporten ger
viktig information for att mojliggora en dkad forstaelse kring hur delat ledarskap fungerar och
vilka fordelar och nackdelar ledarskapsformen kan medféra. Denna studie kan hjélpa
personalvetare i deras arbete med anstéllda. Personalvetare kan vid ett delat ledarskap bli mer
medvetna om hur anstallda paverkas av ledarskapsformen. Med héansyn till medarbetarnas
asikter kan personalvetare utveckla det delade ledarskapet sa att det utfors pa ett satt som gor
medarbetarna nojda. Studien bidrar dven med information kring hur personalvetare kan stotta
chefspar i deras arbete med anstéllda. Avslutningsvis blir medarbetares asikter relevanta att ta
hansyn till da dessa maste lata sig ledas for att ledarskapet ska fungera och bli legitimt
(Eriksson-Zetterquist, 2009).
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7.3. Forslag till vidare forskning

Delat ledarskap som fenomen ar relativt outforskat, speciellt utifrdn medarbetares perspektiv.
Det hade varit intressant att utforska hur respondenternas svar skulle skilja sig at fran en
akutmottagning eller avdelning dar det delade ledarskapet inte fungerande lika bra. Forslag
till vidare forskning blir ddrmed att undersoka ett lyckat och ett mindre lyckat delat ledarskap
for att gora en jamforelse mellan medarbetarnas asikter kring ledarskapet. Ytterligare ett
forslag pa vidare forskning ar en fordjupning i hur personligheter paverkar ledarskap. En
intressant utgangspunkt ar att undersoka hur medarbetare uppfattar att bra chefer i ett delat
ledarskap bor vara. Det vore aven intressant att undersoka hur ett chefspar pa basta satt

kompletterar varandra samt hur olika personligheter paverkar medarbetarna.
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Bilaga. Intervjuguide for medarbetare

| intervjuguiden har begreppet gemensamt chefskap anvants istéllet for begreppet delat
ledarskap som har anvénts i Ovriga delar av arbetet. Se vidare forklaring under rubriken “Kort

bakgrund till akutmottagningens delade ledarskap™.

Genomgaende under intervjuerna kommer vi att be respondenterna exemplifiera for att pa sa
satt vara mer sakra pa att vi inte missforstar varandra. Vi kommer alltsa att anvanda oss av
uppfoljningsfragor, da vi ber respondenten om konkreta exempel (Bryman, 2011). Detta
kommer dven att ge oss en fordjupad forstaelse for respondenternas uppfattning kring amnet.

Det ar aven viktigt att vi hela tiden forsoker fraga om medarbetarnas uppfattningar och tankar

kring det gemensamma chefskapet for att fa deras uppfattning om arbetssituationen.
Presentation

Vi gar pa personalvetarprogrammet och nu under varen innan var examen sa gor vi vart
examensarbete. Vi har valt att skriva om delat ledarskap, eller gemensamt chefskap som chef
ett och chef tva kallar det, eftersom det &r ett allt vanligare satt att dela pa ansvaret. Inom det
delade ledarskapet gar det exempelvis att dela pa uppgifterna och ha olika ansvarsomraden

eller att ha allt tillsammans.
Presentera studien.

Jag och Lisa/Carolina kommer att intervjua ca 6 av er som arbetar har pa avdelningen for att
ta reda pa lite mer om hur ni ser pa det gemensamma chefskapet for att sedan jamfora detta

med forskningen och information som vi har samlat kring gemensamt chefskap.

Det vi vill undersdka &ar dels vad ni som medarbetare tycker att ett gemensamt chefskap
kannetecknas av men dven vilka for- och nackdelar det finns med ett gemensamt chefskap.



Etiska aspekter:

For att det ska kannas bekvamt och bra for dig under intervjun vill vi ocksa passa pa att

berétta hur vi tdnker kring sekretessen och liknande.

Intervjun &r frivillig och du kan n&r som helst avbryta om du vill. Ingen annan &n vi kommer
att veta vem du ar och kunna koppla det till det du sdger har inne, vi kommer inte att anvénda
0ss av nagra namn utan kommer att kalla er respondent 1-6. Vi kommer heller inte att ga ut
med att vi har gjort var undersokning pa XX utan enbart en akutmottagning i Vastra

Gotalandsregionen.

Déaremot kommer informationen du ger oss vara med i var uppsats och den kommer att finnas

tillganglig pa Goteborgs Universitets hemsida.

Vi har avsatt 45 minuter for intervjun men tror kanske inte att det tar sa lang tid. Om det &ar ok
for dig spelar vi garna in intervjun? Det &r bara vi som kommer att lyssna pa inspelningen i
syfte att delge det som séags sd korrekt som mojligt. Ljudfilen kommer att raderas nar vi
anvant den fardigt. Ar det OK?

Innan vi startar vill vi passa pa att saga att vi kanske kommer behéva avbryta dig ibland for att

hélla oss inom tidsramen, sa ar du forberedd pa detta.

Vi har tre stora omraden som vi kommer att fokusera storre delen av intervjun pa for att sedan

avsluta med nagra foljdfragor.
Inledande fragor

Nu innan vi satter igang bandet far du garna borja med att sdga hur gammal du &r och vad du
heter, och det ar mest for var egen skull. Namnet for att vi ska kunna kontakta er ifall vi har
ytterligare fragor och aldern eftersom vi har hittat en del tidigare forskning som visar pa hur

den spelar roll i gruppens sociala sammanhang.
« Hur lange har du varit anstélld inom sjukvarden?
o Hur lange pa XX akutmottagning?

= Kan kommentera om de varit anstallda innan gemensamma chefskapets

start.



o Vad &r din arbetsroll/befattning:
o Arbetsuppgifter?
e Vad har du for utbildning?
Gemensamt chefskap
e 1. Hur tycker du att du kdnner av det gemensamma chefskapet pa avdelningen?

o (Ex. Skillnad fran tidigare erfarenhet, om du har haft en chef?

Exempel da du kanner av det!)

o Hur gor du/gar du tillvaga nar du har fragor/problem/behéver hjalp? Hur gar

du tillvéga nér du behdver ta kontakt med en chef?
= Vem gar du till?
o Varfor? Finns det regler eller normer for hur? Hur ser de ut?
« Ardet bara av godo att du véljer att gora pa detta vis?
o Fordelar och nackdelar
o — Gavidare till om de har varit pa avdelningen eller inte.
Varit pa avdelningen innan det gemensamma chefskapets start?
o Hur upplever du det gemensamma chefskapet jamfort med nér det var en chef?
o Vad tyckte du var positivt med att ha en chef?
o Vad tyckte du var negativt med att ha en chef?

o Vilka forandringar har du uppmarksammat sedan chef ett och chef tva borjade

dela pa ansvaret?

o 2. Vilka fordelar upplever du med ett gemensamt chefskap? (ga in pa exempel har, i

arbetet, vid ex. moten osv.)

= Ex. utgd frdn en vanlig arbetsdag, hur syns det gemensamma

chefskapet?



3. Vilka nackdelar upplever du med ett gemensamt chefskap?

= Ex. utgd frdn en vanlig arbetsdag, hur syns det gemensamma
chefskapet?

Fortroende

o Hur upplever du att du blir bemdtt nar du tar kontakt med cheferna?

Meningsfullhet/engagemang
o Pavilket satt tycker du att cheferna uppmarksammar dig som individ?

o Hur stéttar cheferna dig som individ?

Ledarskapsstilar:

o Hur upplever du att chef ett och chef tva fordelar sitt chefsarbete?

Information
o Hur formedlar cheferna information till er medarbetare?
= Alltifran méten till mejl. Informationskanaler.
o Hur upplever du att detta fungerar nar de &r tva chefer?
o Samarbete
o Hur tycker du att samarbetet mellan medarbetare och chefer fungerar?
o Hur tycker du att samarbetet inom avdelningen fungerar?

= Vilken uppfattning har du om vad cheferna gor for att forbéattra

samarbetet?
o Hur tycker du att samarbetet mellan cheferna fungerar?
o Tycker du att chef ett och chef tva har samma eller olika mal i arbetet?
« Kontroll

o Upplever du att du har majlighet att paverka chefernas beslut?



o Hur stor kontroll har cheferna i ditt arbete?
« Initiativtagande
o Hur mycket initiativ upplever du att du kan ta i arbetet?
e Ansvar
o Hur upplever ni som medarbetare att ni far ta ansvar for ert eget arbete?
= Ar det ndgot du skulle vilja ha storre ansvar éver?

Avslutning

e Avslutningsvis, efter att ha pratat om det gemensamma chefskapet med oss, om du

maste valja, vill du ha kvar gemensamt chefskap eller skulle du foredra att ha en chef?

« Ovriga synpunkter? Vi har talat om det gemensamma chefskapet har idag. Ar det

nagot du vill tillagga som vi bor kanna till och ha med i bilden?

Tacka for intervjun och fraga om det gar bra att aterkomma om ytterligare fragor skulle dyka

upp. Fradga om de vill Iamna ut en mejladress ifall de vill ta del av rapporten.



