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Due to the increased need of organizational adaptation and the need to remain competitive, teams have
become an important function for building organizations, as the need for different skills, competences
and experiences grow increasingly. Many organizations have therefore left hierarchical and vertical
structures in favor of team-based structures. Therefore, a new kind of team leadership has arisen,
disparate from the traditional leader-centered leadership.

The aim of this case study was to investigate how different actors in a team-based organization
experience the team leadership in relation to the team's function, phases and efficiency. The study was
conducted through a qualitative method where empirical material was obtained with nine semi-
structured interviews consisting participants of different positions, both internal and external of the
teams. The data was analyzed through a functional approach of team leadership and empowerment as
a strategy for organizations to promote effective team leadership.

According to the functional leadership model, leadership responsibility has been shifted from the
formal team leader to a shared leadership among team members. The case study provides an insight
into how context and structure can affect the view of team leadership and how formal and informal
leadership can arise from different sources. The case study also provides an understanding of the
complexity of team leadership to meet the team needs.

Our study shows that there are challenges in exercising a formal team leader role when organizations
promote freedom with responsibility. Mainly, the lack of clear expectations and boundaries makes it
hard to proceed in a formal team leader role. This study shows the need of organizational
understanding of new ways of working with the development and enhancement of promoting team
effectiveness and effective team leadership. The new kind of team leadership needs not to lay
emphasis on the individual team leader, but instead on the development of the whole team as a group,
to create effective team leadership and team effectiveness within a team.
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1. Inledning

Sambhillet har utvecklats frén ett industrisamhalle till ett kunskapssamhille och organisationer
har behovt anpassa sig till nya villkor och forutsittningar, som exempelvis 0Okad
forandringstakt och konkurrens, 6kade kundkrav, globalisering och digitalisering (Lind &
Skérvad, 2004). For att f6lja med 1 utvecklingen och forbli konkurrenskraftiga har team blivit
en viktig funktion for att bygga organisationer (Taborda & Carlos, 2000) dé behovet av olika
fardigheter, kompetenser och erfarenheter blir allt storre (Kozlowski & Bell, 2003).

Team kan definieras som en begridnsad och stabil uppsédttning av individer som &r beroende
av varandra for ett gemensamt syfte under en viss tidsperiod, didr medlemskap och
samarbetsuppgifter dr obligatoriska moment (Wageman, Gardner & Mortensen, 2012). Den
exakta definitionen av team fortsdtter dock att utvecklas d& organisationer hela tiden moter
nya slags samarbeten och sammanséttningar av grupper (Hill, 2018). Tidigare forskning har
skildrat en syn av att team har ett tydligt medlemskap och ledarskap men i takt med den
snabba utvecklingen har det vuxit fram nya teamstrukturer som grundar sig alltmer pé
samarbete. Vad dr egentligen ett team? Och vad krdvs av teamledare och organisationer for

att skapa forutsittningarna for teameffektivitet? (Wageman et al., 2012).

Enligt erkdnda forskare utvirderas team utifrdn flera kriterier for att ses som effektiva. Det
krdavs bland annat att bade interna och externa parter dr nojda, att teamet blir starkare som en
enhet Over tid och att de enskilda medlemmarna framjas av ldrande och tillvaxt (Hackman,
2009). Team foreslds ofta som en 16sning pa problem. Forskning visar att teambaserat arbete
kan leda till okad trivsel, vélbefinnande, goda prestationer och resultat i organisationer
(Soderfjéll, 2017; Hill, 2018). Samtidigt finns det forskare som menar pé att bilden av team ar
romantiserad och att det inte finns tillrickligt med bevis att team verkligen &dr sa effektiva
som det framstéar (Allen & Hecht, 2004). Team ar ett komplext fenomen, dér det 1 vérsta fall
bade kan skada teamets medlemmar och organisationen om det saknas rétt forutsdttningar for

att bedriva teamarbete (Soderfjéll, 2017).

Ledarskap inom team &r nagot som blivit viktigt att studera, da detta skiljer sig fran det
ledarskap som finns 1 den vertikala strukturen 1 organisationen. Traditionell
ledarskapslitteratur har varit ledarcentrerad, medan modern ledarskapslitteratur tar hansyn till

att ledarskapet fordandras 1 takt med att organisationer utvecklas. Ledaransvaret har flyttats



frain den formella ledaren till ett mer fordelat ledarskap Over teamets medlemmar
(Sveningsson & Alvesson, 2010; Soderfjdll, 2017; Hill, 2018). Det krdvs dédrmed nya
strategier for att lyckas med ett effektivt teamledarskap i organisationer (Taborda & Carlos,
2000). Arbetet med Human Resource Management (HRM) behover sdledes anpassas utefter
de nya team- och ledarskapsprocesser som vixer fram inom organisationer (Thomas, Roberts,

Novicevic, Ammeter & Loncar, 2018).

Sammantaget finns det en bred forskning om team, teamledarskap och dess fOrutsdttningar
for att fraimja teameffektivitet (Hackman, 2002; Kozlowski & Bell, 2003; Wageman et al.,
2003; Morgeson et al., 2010). Morgeson et al. (2010) lyfter att det finns begransade studier
som undersoker hur teamledarskap yttrar sig och paverkar teamets resultat i en team-kontext.
Ovanstdende talar for betydelsen av en okad forstielse for den komplexitet som det innebar
att bedriva ett effektivt teamledarskap. Det &ar darfor av relevans inom det
personalvetenskapliga omradet att studera detta vidare, for att HR-praktiker ska kunna stérka
sina organisationer med ménniskor som den viktigaste resursen. Med denna studie vill vi
bidra till forskningen genom att beskriva hur teamledarskapet kan ta sig uttryck i1 praktiken
och analysera upplevelsen av teamledarskap inom den kontext som teamledaren befinner sig

1.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien é&r att kartligga och beskriva upplevelsen av teamledarskap i1 en
organisation inom fastighetsbranschen. Studien syftar specifikt till att analysera upplevelsen

av teamledarskapet 1 forhallande till teamets funktion, faser och effektivitet.

Foljande frédgestdllningar har utformats for att besvara studiens syfte:
® Hur upplevs teamledarskapets funktion och faser inom fallorganisationen, i
forhéllande till teameftektivitet?
® Vilka utmaningar och mgjligheter beskrivs av olika aktorer for att bedriva ett effektivt

teamledarskap inom fallorganisationen?



1.2 Bakgrund

1.2.1 Studiens kontext

Fallorganisationen som har studerats &r ett medelstort, privatigt tjansteforetag inom
fastighetsbranschen, som framdver kommer bendmnas Fastighetsbolaget. Det ar ett expansivt
bolag som de senaste dren har genomgatt omorganiseringar och utvecklingsatgérder.
Organisationen bestar av flera olika teamuppsittningar sdsom fastighetsteam,
forvaltningsteam och diverse team som agerar stottande funktioner. Férvaltningsteamet bestar
av fastighetsansvariga, tekniska forvaltare och kommersiella forvaltare som har en uttalad
teamledarroll. De kommersiella forvaltarna och de fastighetsansvariga har en gemensam chef

och alla tekniska forvaltare har en egen chef (se figur 1).

Omradeschef Teknisk chef
Fastighets- Teamledare/ Teknisk
ansvarig | Kommersiell | — forvaltare
forvaltare

Figur 1 Forvaltningsteamens uppdelning med tillhérande chefer.

Enligt initial kontakt med en person frdn ledningen finns det en otydlighet kring vad
teamledarrollen innebdr 1 praktiken. 1 ett pagdende arbete med att skapa
uppdragsbeskrivningar for varje yrkesroll och i arbetet med lonekartldggning, har fragan
kring vad det innebér att vara teamledare diskuterats i ledningen. Det saknas i dagsldget en
definition av rollen som teamledare och det har framkommit att det finns en splittrad syn

inom organisationen av vad det innebér att vara teamledare.



2. Teori och tidigare forskning

[ detta kapitel presenteras tidigare studier om teamets faser, teamledarskapets funktioner och
teameffektivitet utifran ett funktionellt perspektiv. Kapitlet inleds med en introduktion av den
funktionella ledarskapsteorin, foljt av team och dess funktion och faser. Ddrefter presenteras
olika faser och ledarskapsfunktioner for att framja teameffektivitet. Avslutningsvis redogors

organisatoriska forutsdttningar och strategier for att framja effektivt teamledarskap.

2.1 Funktionella ledarskapsteorin

Enligt ett funktionellt perspektiv forklaras ledarskap inom team som ett antal funktioner som
behover fyllas under olika faser, snarare d&n som beteendemonster hos enskilda effektiva
ledare (Soderfjdll, 2017). Denna syn skiljer teamledarskapsmodeller frdn traditionella
ledarskapsmodeller eftersom ett centralt fokus ligger pa teamet som en enhet (Morgeson et
al., 2010). Traditionella ledarskapsmodeller har varit centrerade pad den individuella ledaren,
dar fokus har legat pa ledaren och dennes egenskaper, beteenden och stilar (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Den funktionella ledarskapsmodellen tar istéllet hidnsyn till att rollen som
ledare och foljare fordndras 1 organisationer. Ledaransvaret har forflyttats frdn den formella
teamledaren till ett ledarskap som dr mer fordelat pd samtliga teammedlemmar som ett
resultat av att organisationsstrukturer fordndras (Hill, 2018). Teamledare definieras istéllet av

det ledaren borde gora for att skapa teameftfektivitet (Kozlowski & Bell, 2003).

Utmaningen 1 teamledarskap handlar om att leda ett team snarare &n att leda individer, vilket
stiller andra krav pa vad ledarskapet faktiskt ska utmynna 1, att det ska paverka ett team som
en helhet snarare &n enskilda individer. Teamledaren maste se till att teamet utvecklas
tillsammans mot effektivitet for att uppnd mélen och fokus bor vara att se teamet som en
enhet, vilket ofta dr en mer komplex uppgift dn att leda individer (Soderfjill, 2017).
Utmaningar for teamledare ér att de bade méste utveckla sina egna fardigheter, samtidigt som
man ska frimja utvecklingen av sitt team genom att exempelvis balansera arbetet och fordela
resurser inom sitt team (Kozlowski & Bell, 2003). 1 foljande avsnitt presenteras hur team
fungerar, foljt av teamledarskap och olika ledarskapsfunktioner for att frimja effektiva

teamprocesser.



2.1.1 Teamet som en enhet

For att forstd teamledarskapsprocesser krdavs det forst att man forstar hur team fungerar.
Genom att forstd hur team fungerar kan man skapa forutsittningar for teamledaren att fraimja
teameffektivitet (Morgeson, DeRue & Karam, 2010). Team kan ses som sociala system dir
bade medlemmar och icke-medlemmar ser teamet som en enhet, oavsett om medlemmar
utesluts fran gruppen eller inte. Om funktionerna inte &r tillrdckliga for att teamet ska fungera
som ett intakt socialt system 1 sitt arbete dr det svart att skapa effektivitet inom teamet

(Hackman, 2002; Hackman, 2012).

Teamarbete karaktériseras av att teamet har aterkommande fteam performance cycles
(prestationscykler), dér interaktionen baseras pd Odmsesidiga beroenden, som innefattar olika
malstyrda aktiviteter. Dessa aktiviteter kan delas in 1 tvd dvergripande faser: transition phase
(6vergangsfaser), som avser de aktiviteter teamet deltar 1 kring utvirdering eller planering for
att nd malsdttningarna, samt action phase (aktionsfaser), som avser de aktiviteter teamen utfor
som direkt bidrar till att nd mélet. Teamen gér igenom dessa faser upprepade ganger
allteftersom tiden gér och dessa prestationsprocesser resulterar i collective (team) action

(Morgeson et al., 2010).
2.1.2 Teamledarskapets olika kallor och ledarskapsfunktioner

“[the leadership role is] to do, or get done, whatever is not being adequately
handled for group needs” (McGrath 1962, citerad 1 Morgeson et al., 2010 s.7).

Enligt den funktionella ledarskapsteorin dr det den person som tar ansvar for att tillgodose ett
teams behov som kan ses anta en teamledarroll. Teamledarskap kan ddrmed uppsté fran flera
olika killor. Dessa killor visar att ledarskapet kan upptas av ndgon som ingir i teamet
(internt) eller ndgon utanfor teamet (externt). Ledarskapet kan dven vara formellt eller
informellt, vilket hanfors till om ledaren har formellt eller informellt ansvar for teamets
prestationer. Teamledare brukar réknas till dimensionerna internt och formellt ledarskap, da
de ar formellt tilldelade en ledarroll Gver ett team som de tillhor. Nér ledarskapet istéillet delas
mellan teammedlemmarna eller nér vissa teammedlemmar upptrdder som en informell ledare

intrdffar ett internt och informellt ledarskap (Morgeson et al., 2010).



Morgeson et al. (2010) har identifierat 15 viktiga teamledarskapsfunktioner som behdver
fyllas under transition phase och action phase (se figur 2). Dessa anses nodvindiga for att
mota teamets behov och bidra till effektivitet inom teamen. Under transition phase handlar
det om att bygga upp strukturer och processer som kommer att mgjliggora framtida
maluppfyllelser och effektivitet inom teamet. Under action phase handlar viktiga
teamledarskapsfunktioner om de aktiviteter som pdverkar den direkta maéluppfyllelsen.
Teamprocesser blir mer vélfungerande desto béttre funktionerna tillgodoses, oavsett vem som
tillgodoser dessa, vilket 1 sin tur leder till bittre teamprestationer och resultat. Kontexten har i
sin tur en paverkan pa hur effektiva eller anvindbara dessa ledarskapsfunktioner dr inom ett

team (Morgeson et al., 2010; Soderfjall, 2017).

Overgangsfaser (transition phase): Aktionsfaser (action phase):

Teamsammansattning Fdlja upp och kontrollera team

Definiera uppagifter eller uppdrag Handskas med granssattning inom team

Faststalla forvantningar och mal Utmana teamet

Strukturera och planera Utféra team-uppgifter

Tréna och utveckla teamet Ldsa problem

Arbeta med meningsskapande Se till att ratt resurser finns att tillga

Ge feedback Uppmuntra sjalvstyre inom teamet
Stétta det sociala klimatet

Figur 2. Teamledarskapsfunktioner for att uppna teameffektivitet (Morgeson et al., 2010 s.10).

2.1.3 Teamledarskapets funktion for att skapa ett team

En av de viktigaste ledarskapsfunktionerna dr att sétta ihop ett team, eftersom teameftektivitet
reflekteras av teamets medlemmar. Den ledare som anses mest ldmpad att komponera ett
team &dr antingen en intern formell ledare eller ett externt formellt ledarskap. Det externa
ledarskapet kan anses vara bittre 1dmpat att komponera ett team eftersom de har en béttre
overblick av organisationens kontext (Morgeson et al., 2010). En viktig grundforutséttning
for att mojliggora teameffektivitet dr att ledaren skapar ett real team (riktigt team). Detta ger 1

sin tur ledaren storre mojligheter att sétta en tydlig riktning for teamet arbete, skapa en



struktur som underlittar kollektivt arbete, samt skapa en stodjande organisatorisk kontext. Ett
real team kinnetecknas av: en tydlig avgriansning som skiljer medlemmar fran icke-
medlemmar och av teamets auktoritet gidllande hantering av arbetsprocesser, en teamuppgift
som kraver att gruppmedlemmar arbetar tillsammans och ar kollektivt ansvariga for resultatet,
samt en stabil medlemstillhorighet under en rimlig tidsperiod (Hackman 2002; Hackman &

Wageman, 2005).

”At the very least, it means that teams have to be bounded. It may seem to be
silly to say this, but if you’re going to lead a team you ought to know who’s
on it” (Hackman, 2009 s. 3).

Morgeson et al. (2010) instimmer 1 att teamet bor vara relativt avgrinsat men att det
samtidigt bor finnas forhéllandevis 16sa grianser for att mojliggéra informationsutbyte med
andra parter 1 kontexten de befinner sig i. Wageman et al. (2012) menar att det kan vara svart
att dra avgransningar och definiera vilka som faktiskt ingér i ett team. Organisationer moter
hela tiden nya slags sammanséttningar av grupper och det sker fordndringar badde géllande
grinser, stabilitet och beroendeforhallanden i dessa nya samarbeten. Ett exempel kan vara att
personer arbetar inom flera team samtidigt, vilket kan medfora att det kan bli svért att
definiera vilka som ingar i ett team utan att det leder till meningsskiljaktigheter (Wageman et
al., 2012). Flytande team kénnetecknas av att de ar flexibla och dynamiska i sin
sammansdttning. De existerar endast under ett specifikt projekt och medlemmar kan ldmna

teamet under projektets tidsperiod (Thomas et al., 2018).

Till skillnad frd&n Hackman & Wagemans (2005) syn pd vikten av ett stabilt medlemskap
menar Higgins, Miles & Young (2012) att det snarare dr behovet av stabila roller som ar
viktigt inom teamen, dir det krdvs en delad forstaelse av vad arbetsrollerna innebér och vilka
kompetenser som krivs for dessa. Organisationen utvecklas mer mot att team leder sig sjdlva
snarare @n att individer leder team, vilket innebér att 4ven teamledarskap tar nya former. Det
ar ddrmed av stor vikt att dppna upp 6gonen for dessa nya slags samarbeten och se till den

kontext som team befinner sig i (Wageman et al., 2012).



2.2 Betydelsen av delat ledarskap och empowerment for teameffektivitet

Team éar inte alltid battre dn individer, utan det finns situationer didr team rent utav kan
generera storre hinder &n nytta. Team kan vara sa starka och kontrollerande att individuella
roster, bidrag och lirande gar forlorat. Det kan da bli en utmaning for ledaren att finna en
balans mellan individuell autonomi och kollektivt handlande. HR-funktioner tenderar att
lagga stort fokus pa det individuella beteendet nir det ror utvecklingsinsatser inom ledarskap.
Detta dr dock en stor anledning till att team inte fungerar sé effektivt, da team istillet krdaver
coachning 1 grupprocesser (Hackman, 2009). Effektiva team krdver dven att organisationen
stodjer en deltagande kultur och en organisationsstruktur som stédjer att beslut kan tas pa

lagre nivéer (Hill, 2018).

For att lyckas med effektiva team 1 organisationer menar Taborda & Carlos (2000) att det
krdvs empowerment-strategier. Tanken med empowerment som ledarskapsstrategi &r att
anstéllda ska kinna storre meningsfullhet 1 sitt arbete genom att de kan vara med och péverka,
f4 mer autonomi och ansvar, samt ha storre deltagande 1 processer (Engstrom & Lundin,
2018). Empowerment kan ses som en av alla ledarskapsmodeller som handlar om ett delat
ledarskap. Delat ledarskap har visat sig mer effektivt 1 mindre team och passande i
organisationer som &dr uppbyggda av sjdlvstyrande team med sjidlvgdende medarbetare
(Forsyth, 2010). Ett delat ledarskap innebér ett delat inflytande bland teamets medlemmar,
beroende pa situation kan de olika teammedlemmarna antingen ta pa sig en ledarroll nir detta
kravs eller 1ata andra leda. Detta slags ledarskap har blivit allt viktigare 1 organisationer for att
snabbare kunna 16sa komplexa problem. Det har visat sig generera storre konsensus, tillit och
sammanhéllning samt farre konflikter (Hill, 2018). Man talar hir om organisationer med
manga ledare och ledarskapet som kollektivt snarare 4n individuellt (Sveningsson &

Alvesson, 2010).

Det finns tre viktiga aspekter som organisationer behdver ta hansyn till f6r att lyckas med
empowerment 1 organisationer. Den forsta aspekten &r att organisationen maste vaga sldappa
kontrollen. Teamledaren bor ta sig an ett mer coachande snarare dn ett kontrollerande
forhallningssétt, vilket av vissa ledare kan upplevas som en utmaning. Den andra aspekten
innebdr tillit 1 bade organisationen och inom teamet. Den tredje aspekten &r arbetets

utformning, dir en befattningsbeskrivning bor vara uppdelad i tva delar: vad som édr ett méste



att ta sig an for att lyckas 1 sin arbetsroll och en del som ar mer flexibel. Den flexibla delen
bor baseras pa kompetens och intressen som kan dverlappas for att minimera en motarbetning
av befattningsbeskrivningen. Genom dessa empowerment-strategier kan bade potentialen,
kreativiteten och innovationen 6ka hos medarbetarna i organisationen (Taborda & Carlos,

2000).

2.3 Sammanfattning av teori och tidigare forskning

Sammanfattningsvis har detta kapitel berdrt team och teamledarskap for att fridmja
teameffektivitet enligt den funktionella ledarskapsteorin. Teamets prestationer kan delas in i
tva prestationscykler, transition phase och action phase. Inom faserna existerar 15 olika
ledarskapsfunktioner som behdver fyllas for att tillgodose ett teams behov.
Ledarskapsfunktionerna kan antas av olika kéllor, sisom exempelvis den formella
teamledaren eller 1 ett delat ledarskap. En grundforutséttning for att skapa teameffektivitet ar
att teamledaren skapar ett real team, med en tydlig avgransning, en team-uppgift samt en
stabil medlemstillhérighet. Utmaningar med att definiera ett real team har ocksa belysts da
team hela tiden fortsétter att fordndras i organisationer. Slutligen presenterades delat
ledarskap och empowerment som en ledarskapsstrategi for att frimja effektiva team och
teamledarskap. Enligt litteraturen finns det tre viktiga aspekter som organisationer kan ta
hénsyn till for att lyckas med empowerment: sldppa kontrollen, tillit i organisationen och

teamet, samt en genomténkt befattningsbeskrivning.



3. Metod

1 foljande kapitel redogors studiens metodval och praktiska tillvigagdngssdtt. Den kvalitativa
fallstudien presenteras foljt av datainsamling med kvalitativa intervjuer och kvalitativ

innehdllsanalys, samt olika tillvdgagangssdtt for att gora studien palitlig.

3.1 Vetenskapsfilosofisk position

For denna uppsats valdes ett hermeneutiskt perspektiv som vetenskapsfilosofisk position.
Hermeneutik avser ldran om tolkning, vilket behandlar hur vi kan forstd och skapa mening
genom att sdtta kunskap 1 ett storre sammanhang (Allwood & Erikson, 2017). Eftersom vi
avsag att finna mening genom tolkning av olika aktorers upplevelse av ett visst fenomen och
var intresserade av deras subjektiva upplevelse av verkligheten, ansigs ett hermeneutiskt
synsitt lampligt for att besvara studiens syfte. I studien vill vi besvara syftet genom att tolka
meningsbdrande strukturer i1 informanternas intervjusvar, i form av utskrivna intervjuer
(Allwood & Erikson, 2017). Var frimsta ambition var att skapa forstdelse och bidra med

exempel om hur teamledarskapet kan upplevas inom en specifik kontext.

3.2 Studiens design

Studien hade sin utgangspunkt i en kvalitativ forskningsmetod, i form av en kvalitativ
fallstudie. En kvalitativ metod fordjupar forstaelsen av ett fenomen, dir fokus ldggs pa
deltagarnas uppfattning och tolkningar gors av den sociala verkligheten (Bryman, 2011). Da
vi inte 1 forvig visste vad vi skulle leta efter ville vi ha ett 6ppet forhdllningssitt dér utfallet
styrs av respondenterna, vilket dr grundldggande for kvalitativ forskning (Bryman, 2011).
Eftersom vi ville ha en djupare forstaelse av teamledarskap, déar fokus ligger pa aktorernas

upplevelser, passade denna forskningsmetod for att uppna studiens syfte.

Kvalitativa studier kan anta en deduktiv, induktiv eller abduktiv ansats. For denna studie
valdes en abduktiv forskningsansats, vilket innebar att det finns drag fran bade en induktiv
och deduktiv ansats. Abduktion dr den metod som oftast tillampas 1 fallstudier, da det sker en
tolkning av Overgripande monster som pa sa sétt skapar forstdelse (Alvesson & Skoldberg,
2017). En abduktiv process sker da resultatet inte forvéntas generera en teori, utan snarare
provas mot tilldmpliga teorier (Allwood & Eriksson, 2017). Vid insamlandet av empiri har
var studie inte utgatt frdn ndgon teoretisk utgangspunkt och dirmed antagit en induktiv

ansats. Direfter antogs en deduktiv ansats for att skapa forstielse av det empiriska materialet.
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En induktiv ansats innebdr att man utgér frdn empirin 1 forskningen och att man inte pa
forhand tror sig veta resultatet medan en deduktiv ansats innebér att man utgér fran teori

(Allwood & Eriksson, 2017).

Studien genomfGrdes 1 samarbete med en fallorganisation som ville bidra till forskning om
team och teamledarskap, ddr fallorganisationen Onskade bade positiv och negativ
aterkoppling. Studien har strukturerats och analyserats sjdlvstindigt och vi har haft friheten
att intervjua anstéllda 1 organisationen och analysera arbetet. Flyvbjerg (2006) menar att vél
genomforda fallstudier &r ett viktigt bidrag till den samhéillsvetenskapliga metoden for att
kunna exemplifiera olika discipliner eller fenomen. Utan dessa bidrag kan forskning ses som

ineffektiv (Flyvbjerg, 2006).

Studien avsdg att bidra med fOrstdelse om team och teamledarskap genom att exemplifiera
fenomenet inom en organisation och jamfora det med tidigare teorier och forskning. Den
kvalitativa metoden handlar om att resultatet ska generaliseras mot teori snarare &n
population, vilket skiljer sig mot den kvantitativa metoden (Bryman, 2011). Vidare var inte
var avsikt att studien skulle vara generaliserbar, utan som Flyvbjerg (2006) lyfter var
forhoppningen att denna fallstudie skulle kunna bidra till att férdjupa kunskapen inom
omradet. Utifran ett hermeneutiskt synsétt kan man se meningsbédrande strukturer i relation
till en specifik kontext, vilket innebér att individernas upplevelse av teamledarskap som
beskrivits 1 studien kan generaliseras till en liknande kontext med liknande forutséttningar

(Allwood & Erikson, 2017).

3.3 Datainsamling

Kontakten med fallorganisationen skapades via ett HR-nétverk dér vi fick i uppdrag att skriva
en uppsats om teamledarskap, mot bakgrund om att ta reda pa mer om teamledarrollen
kopplat till fallorganisationens forutsidttningar. En presentation av uppdraget och studiens
forfattare lades ut pa uppdragsgivarens intrandt for att informera alla anstéllda att en
intervjustudie skulle genomforas 1 organisationen. Med hjdlp av kontaktpersonen pa
fallorganisationen gjordes sedan ett malinriktat urval, vilket &r ett strategiskt urval som ar
relevant for att besvara studiens syfte (Bryman, 2011). Fallorganisationen gav oss
kontaktuppgifter till det mélinriktade urvalet utifrdn véra kriterier. Dessa kriterier var olika
positioner kopplade till fastighetsteamen da vi ville undersdka olika aktdrers upplevelse av

teamledarskap.
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Vér ambition var att intervjua mellan 8-10 personer, men vi efterfragade ett storre urval fran
organisationen da vi ville 6ka mdjligheten for de anstillda att vara anonyma inom foretaget.
Urvalet, som bestod av cirka 20 personer inom olika positioner, fick forfrigan om deltagande
till intervju via mejl tillsammans med ett mer detaljerat informationsbrev (se bilaga 1 och 2).
Alla personer som bekriftade att de ville medverka i1 studien fick sedan en inbjudan till
intervju. Detta kan beskrivas som ett bekvdmlighetsurval da vi valde att intervjua de
respondenter som fanns tillgdngliga (Bryman, 2011). Detta resulterade i att det slutgiltiga
urvalet skildes fran det mélinriktade urvalet vi forst avsdg att intervjua. En nackdel med
bekvamlighetsurval dr att det endast dr ett slumpmaéssigt urval som baseras pa forskarens
tillgédnglighet och didrmed inte kan anses som ett representativt urvalsunderlag (Bryman,
2011). Vi ansag dock att studien inte pdverkades av detta, dd vi efter genomforande av
intervjuerna ansag att det empiriska materialet var tillrdckligt for att besvara studiens syfte
och att vi dirmed uppnétt teoretisk mittnad (Bryman, 2011). Vi gjorde sdledes ett aktivt val

att inte kontakta ytterligare respondenter.

Insamling av data har skett genom semistrukturerade intervjuer. Den semistrukturerade
intervjun utformades med en forutbestdmd intervjuguide efter specifika teman, med fragor
kopplade till varje tema som gav informanterna frihet att utforma sina svar pé sitt eget vis.
Intervjuformen ar ett flexibelt tillvigagéngssitt dd den ger viss acceptans att avvika fran
intervjuguiden och tar olika riktningar da det ges utrymme for foljdfragor (Bryman, 2011).
Intervjuguiden (se bilaga 3) berérde tvd huvudsakliga teman: team och teamledarrollen.
Huvudfrdgor relaterat till team och teamledarrollen har innefattat teamkonstellationer,
interaktion inom teamen, behov, ledarskap och kontext. Intervjuguiden har anpassats
beroende pa intervjupersonens position i1 foretaget, samt varierat i ordningsfoljd dar det fallit
naturligt att ta andra riktningar. Foljdfragor har stillts till informanterna, vilka har varierat

beroende pé innehallet och utforligheten i svaren.

Under denna studie har nio intervjuer genomforts med tvd HR-ansvariga 1 en gemensam
intervju, tre medarbetare inom teamen, tva teamledare, tva chefer till teamledare samt en
medarbetare frén en sé kallad stodfunktion. Intervjuerna genomfordes digitalt via programmet
Teams, da rddande omstindigheter kring Covid-19 innebar att fysiska kontakter ville
undvikas 1 storsta mgjliga mén. Den forsta intervjun genomférdes med de tvd HR-personerna

thop med en mindre strukturerad och detaljerad intervjuguide. Mailkonversationer med HR-

12



generalisten rérande information om foretaget och relevant information kring studiens syfte
har utbytts under studiens gang. Intervjuerna tog ungefar 45 minuter vardera och spelades in
for att sedan transkriberas. Transkriberingen gjordes framforallt for att underlétta
analyseringen av studiens empiriska data. Minnen och tolkningar kan forbéattras genom

transkribering och kan hjélpa till vid vidare arbete med analysen (Bryman, 2011).

3.4 Analys av empiri

Intervjumaterialet bearbetades systematiskt och analyserades med kvalitativ innehallsanalys
och en induktiv ansats. En kvalitativ innehéllsanalys innebér, enligt Bryman (2011), att man

studerar bakomliggande teman i det analyserade materialet. Alla intervjuer transkriberades
och materialet bearbetades upprepade ganger for att skapa en overblick av informanternas
svar. Varje intervju sammanfattades och meningsbdrande enheter identifieras for att sedan
kodas. Meningar och ord med liknande innebdrd togs ut for att jimfora likheter och skillnader
1 materialet som svarade an mot studiens syfte, for att se vilka tolkningar som var mest
lampliga. Detta innebidr att vi anvénde falsifiering som metod, vilket &r ett hermeneutiskt
tillvigagangssitt att gora tolkningar genom att problematisera samband och lyfta fram

olikheter snarare an likheter (Allwood & Erikson, 2017).

For att 6ka palitligheten av tolkningarna genomfordes ytterligare en genomgéng av innehéllet,
for att undvika exkludering av material. Intervjuerna skrevs ut pa nytt, relevanta delar
klipptes ut och sorterades 1 kategorier som beskrev teman 1 det empiriska materialet.
Kategorierna delades in i: utmaningar 1 rollen som teamledare, ledaregenskaper och
kompetenser som foresprakas i1 organisationen, forviantningar pa teamledare/kommersiella
forvaltaren, upplevelser om team, upplevelser av rollen teamledare samt
organisationsfaktorer. For att bestimma tema utgick vi fran intervjuguiden genom att
systematiskt ta intervjufraga efter intervjufraga samt sokte 1 transkriberingarna som helhet, da
informanterna ibland svarade pé fragan 1 andra sammanhang. Sedan skapades en punktlista pa
de uppfattningar och upplevelser som framgick inom varje gruppering. Koderna, innehéllet i
de meningsbiarande enheterna, intervjuguiden samt punktlistan, fungerade som en
utgangspunkt till skapande av det underliggande temat med tillhérande huvud- och
underkategorier. Huvudkategorierna delades in 1 teammedlemmarnas behov och teamledarens

behov som sedan delades in i olika underkategorier (se figur 3).
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TEMA TEAMLEDARSKAP

Huvudkategori Teammedlemmarnas behov Teamledarens behov

Underkategori | Samverkan Autonomi Forstaelse & tilit | Tydliga Tydliga Stod
forvantningar | granser

Figur 3. Kodning av tema i huvud- och underkategorier.

Det systematiska arbetsséttet samt diskussion och analys mellan forfattarna genomsyrade
analysarbetet, for att fortydliga vissa aspekter fordes diskussion med handledaren. De teman
vi fick fram analyserades sedan med hjélp av teorier och teoretiska begrepp avseende teamets
funktion, faser, teameffektivitet och empowerment. Detta medférde en mer deduktiv ansats
(Bryman, 2011). Vi har ddrmed genomf06rt en systematiskt genomarbetad process och f6ljt de

steg som Bryman (2011) beskriver som grundldggande i en kvalitativ dataanalys.

3.5 Studiens referensram

Vid insamling av det teoretiska materialet har vi anvédnt oss av forskningsartiklar som vi
funnit genom sokfunktionen Supersok via Goteborgs universitetsbiblioteks databas samt
Google Scholar. Vi har ocksa anvént oss av relevant studentlitteratur kopplat till team och
teamledarskap. En vetenskaplig artikel har varit sdrskilt central i1 var studie av forfattarna
Morgeson, Scott DeRue & Karam (2010). I den hér artikeln har forfattarna genom ett
funktionalistiskt forhéllningssétt, sammanstillt tidigare forskning av ledarskapsprocesser
inom team. Fortsdttningsvis har de 1 sin studie gjort en sammanstillning av
ledarskapsfunktioner som krivs for att tillgodose teams behov. Denna artikel har varit central
1 var studie d& den pé ett bra sitt kunnat anvindas som ett teoretiskt verktyg. Eftersom vi
ansag att det var en vél utformad studie, med manga relevanta killor, anser vi inte att var
teoretiska referensram har paverkats negativt. Artikeln har hjdlpt oss att avgrinsa oss och
hitta en lamplig riktning 1 arbetet. Vidare har vi funnit fler artiklar och bocker som har sokts
fram med sokord sasom; team leadership, effective team leadership, effective teams,

empowerment och team efficiency, som har hjilpt oss vidare i véar analys. Vi har funnit en
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viss svdrighet att hitta material med ett kritiskt forhallningssitt till exempelvis empowerment

och delat ledarskap. Detta &r nagot som kan ha paverkat studiens analys.

3.6 Etiska reflektioner

Denna studie forhaller sig till Vetenskapsrddets (2017) forskningsetiska principer:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman,
2011). Vid forfrdgan om medverkan i studien blev studiens deltagare informerade om
studiens syfte, tillvigagangssitt samt hur resultatet skulle presenteras. De blev informerade
om de villkor som gillde for deras deltagande. Dartill informerades de om att deltagandet ar
helt frivilligt, att deltagarna sjédlvstindigt fr bestimma hur ldnge och pa vilka villkor de ska
delta, samt att de kan avbryta sin medverkan utan motivering. Informationskravet togs
darmed till hdnsyn. Samtyckeskravet beaktades genom muntligt samtycke av samtliga
deltagare vid genomforandet av intervjun, gillande de villkoren for deras deltagande.
Konfidentialitetskravet togs 1 beaktande genom att samtliga deltagare blev informerade om att
deras namn och fallorganisationens namn kommer att anonymiseras och att information fran
intervjuerna kommer att behandlas med storsta konfidentialitet. Eftersom medarbetare i
organisationen dr med 1 studien finns det en svarighet 1 att sdkerstilla fullstindig anonymitet
internt 1 organisationen. Vi valde dirfor att forsvara identifiering av deltagarna genom att se
till att citat inte kunde kopplas till en specifik person och att det fanns fler personer inom
organisationen pd respektive position. De inspelade intervjuerna med tillhérande utskrifter
har endast behandlats av studiens forfattare och bevarats sa att inte obehoriga kan fi tillgang
till dem. Deltagarna informerades om att insamlat intervjumaterial endast kommer att
anvindas for det specifika forskningsdndamalet. Efter att det insamlade materialet fyllt sin

funktion till studiens syfte forstordes det, 1 enlighet med nyttjandekravet.

Vi har under hela uppsatsskrivandet reflekterat 6ver de “dubbla lojaliteterna” som kan uppsta
ndr man gor ett uppdrag for en organisation. Vi har dérfor hela tiden varit extra noggranna
med att arbeta systematiskt och folja de krav och riktlinjer som finns for att inneha ett

vetenskapligt forhédllningssétt dar forskningsproblemet ér 1 fokus 1 var studie.
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4. Resultat

I foljande kapitel redovisas sammanfattningar av intervjusvaren frdan tva
teamledare/kommersiella forvaltare, tre teammedarbetare, tva chefer till teamledare, en
medarbetare fran stodfunktionen samt tva HR-verksamma. Cheferna har tidigare besuttit
rollen som kommersiell forvaltare/teamledare. Resultatet presenteras utifrdan temat
Teamledarskap med tva huvudkategorier kring behov inom temat: teammedarbetarnas behov
och teamledarens behov, samt sex subkategorier: samverkan, autonomi, tillit och forstaelse

samt tydliga forvintningar, tydliga grdnser och stod (se figur 3, s. 14).
4.1 Teammedlemmarnas behov
4.1.1 Samverkan

Det tycks finnas en gemensam syn om att teamledarrollen har vuxit fram 1 samband med att
organisationen véxer. Det finns en uppfattning om att rollen har inforts for att skapa mer
mandat ut 1 organisationen, for att beslut ska kunna tas i den operativa verksamheten. I takt
med organisationens snabba tillvdxt har nya funktioner, professioner och konstellationer vuxit
fram. Det framfGrs av informanterna att teamledarrollen har inforts for att koordinera och
involvera alla dessa funktioner, sa att alla olika ansvarsomrdden far en gemensam styrning

mot det gemensamma malet.

“Vi dr sd manga olika professioner som jobbar i fastigheterna och nénstans
behover dom en styrning ... Annars &dr risken att alla springer och gor
skitmdnga grejer men leder inte mot det gemensamma malet ... teamledaren
blir nanstans spindeln 1 nétet, det d4r den som dr involverad 1 alla delar ndgon
gang under processen ... “ (Teamledarchef 1)

Enligt befattningsbeskrivningen som kommersiell fOrvaltare dr man teamledare for ett
fastighetsteam. Teamledaren ska koordinera och leda fastighetsteamet med utgéngspunkt i
fastighetsplan samt 16pande prioriteringar i1 forvaltningen, bidra till att uppréatthalla och bygga
goda relationer 1 teamet samt sammankalla till regelbundna teammoten. Enligt HR-funktionen

forvintas teamledaren involvera rétt personer i teamet 1 rétt lage:
“Det dr ju en véldigt viktig del att involvera rétt personer i1 teamet 1 rétt lige

och sen ha ndgon slags struktur och strukturell forméga att fa ithop det hér, att
koordinera sitt team pa ett vettigt sitt och ha regelbundna moten med sitt
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team, lagstimningar, ddr man ocksd gérna har en tanke och en agenda som
man foljer. Det dr de basala forvantningarna, helt enkelt inte kor sitt eget race
... (HR 2)

Det finns inget forutbestamt sétt att ha teammoten pa, utan alla team arbetar pa olika sétt nir
det kommer till ssmmankallande och utférande av moten inom teamen. Vilka som medverkar
under teammdaten skiljer sig fran situation till situation. Utdver “kdrnteamet” kan dven andra
funktioner och professioner sammankallas beroende pa vilka som skall inga i det aktuella

projektet.

“Sen sd dr det ju som sé att teamet kan ju vara olika stort beroende pé vad det
ar for frdga man &r stilld infor .... om vi har teammoten sd kanske vi dr sex pé
det motet for da har vi dven projektledare med och kanske nagon
kommunikatér ocksd ibland .... s& jag upplever inte direkt att teamet ar
statiskt utan man har resurser att tillga beroende pd vad det dr som behdver
goras och vilken uppgift som behover losas ... ” (Teamledare 2)

Flera intervjupersoner lyfter att det faller naturligt att den kommersiella forvaltaren har en
teamledarroll eftersom att den ansvarar for teamets helhet, dven om alla teammedlemmar
ansvarar for sin egen del. Teamledaren ansvarar for att allt fungerar 1 teamet, att alla
funktioner ar tillsatta och att alla kostnader dr fastlagda. En teammedlem menar att de
behdver ndgon som knyter thop dem, som hjélper teamet att fa en hogre samverkan och
uppna en effektivitet som ar hogre dn varje individ. Gemensamt for de tre teammedlemmarna
ar att de har en positiv bild av att det finns ett gott samarbete inom teamen, dér alla hjilps &t
och beslut tas gemensamt, trots att alla har olika ansvarsomraden. Det anses nddvindigt att
man har teamledaren som far alla professioner med olika ansvarsomraden att agera som ett

team for att uppna hogre effektivitet tillsammans.

4 1.2 Autonomi

Teamledarna forvintas ta hjilp av de experter som finns, vara inlyssnande till deras idéer men
samtidigt ta en ledande roll i de slutgiltiga besluten. Samtidigt dr bade teamledare och
teammedlemmar eniga om att det inte finns en specifik person som alltid tar ledningen, utan
ledarskapet flyttas mellan personer beroende pa situation. Det dr ansvaret man har 1 sin

arbetsroll som styr vem som tar ledarskapet. En teammedlem lyfter att alla inom teamet har
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ledarroll, man &r en ledarfigur inom sitt eget omrade dar alla hjilps at och alla ger varandra

direktiv som ett team:

“ ... Vi gér in pd varandras omraden hela tiden och styr och stéller och hjilper
varandra. Den sjdlvklara ledarrollen pd pappret séger ju att det dr den
kommersiella forvaltaren 1 och med att de har det yttersta ekonomiska
ansvaret 1 teamet, men vi hjilps at och har koll pa budget allihopa, sd det &r
ingen som egentligen leder ... ” (Teammedlem 3)

Det framfors av flera informanter att det dr mycket eget ansvar 1 arbetet och att
organisationen uppmuntrar till att ta ménga egna beslut. En informant betonar att nyckeln 1
teamledarskapet dr att fi alla olika funktioner att jobba mot ett gemensamt mal men att det
samtidigt grundas i ett gemensamt ansvar, dir alla funktioner #r beroende av varandra. Aven
om teamledaren forvintas involvera ritt resurser i rétt tid s tror HR att det &r viktigt med
avgransning, att det behdvs for att teamledaren inte ska gd in 1 andras arbeten for mycket.
Informanten menar att det dr viktigt att teamledaren vet sin roll och vet var gransen gar. HR
tilldgger att det &r viktigt att teamledarna kan delegera och lita pd de andra medarbetarna 1i
teamet. En teamledare instimmer 1 att man bor nyttja de resurser man har omkring sig for att

nd basta mojliga resultat och lyfter vikten av att vara medveten om sina egna begridnsningar.
4.1.3 Tillit och forstaelse

Det framfors att det dr viktigt att det finns en tillit och fortroende till de olika funktionerna.
Teamledaren bor lita pd de olika kompetenserna, att de tar ansvar for sina ansvarsomriden
och fragar om hjdlp nédr det behdvs. En teamledare tror att ndgra nyckelfaktorer till att det
fungerar sépass bra i deras team ar att det finns en samsyn, en tillit till varandra och att man

anvéander de resurser som finns:

“Vi litar pa varandra tror jag vildigt mycket fullt ut, att man gor sin uppgift
och inte minst att man tar hjdlp om man kénner sig osdker .... Det dr ju
generellt sédtt en framgangsfaktor upplever jag i ledarskap att man har den
tilliten till varandra och prestigelosheten .... Det tror jag ér en styrka Gver lag,
om inte annat fOr sig sjilv att erkénna att man kan inte allting .... utan nyttjar
de kompetenser och resurser som finns ... ” (Teamledare 2)

Flertalet av teammedlemmarna uttryckte att 6dmjukhet, tydlighet och forstaelse var viktiga

egenskaper hos en teamledare. De menar att det dr viktigt for teamledaren att ha en inblick 1
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teamet och en fOrstdelse for andras arbetssituationer, deras roller och hur de mar. En
teammedlem uttrycker viljan att samarbeta och villighet att sitta sig in 1 ndgon annans arbete

som hogt varderade egenskaper hos en teamledare.

” ... jag skulle ocksa vilja sdga en forstaelse for den andres arbete .... Man ar
oppen och 6dmjuk men tar dnda ansvar for att [arbetsuppgiften] blir gjord sé
att man inte bara lassar Over .... jag tror det dr véldigt viktigt att vara 6ppen,
bade som teamledare men ocksd som teammedarbetare 1 frédgan ”
(Teammedlem 2)

En informant instdimmer i att man bor vara 6dmjuk Gver att man inte vet allting och istéllet
bor man ta tillvara pé allas kompetenser, vidare podngteras att alla kompetenser och resurser
finns till for att alla ska stotta och hjédlpa varandra. Informanten upplever att det finns hoga
forvintningar pd rollen som personen innehar och att detta kan bero pé att det saknas en
forstaelse for vad rollen innebér. Informanten menar samtidigt att det behdvs en dmsesidig

forstaelse fran bada hall:

“De behover en forstaelse fran min sida ocksa. For att jag ska kunna bli ledd
av en teamledare behdver jag ha intresse 1 att forsta vilka utmaningar man star
infor .... De behover min forstaelse for deras roll och deras olika hyresgéster
och projekt .... sd vi inte har olika mal, utan att vi jobbar mer tillsammans ...
” (“Stodfunktion’)

Det breda helhetsansvaret beskrivs utgdéra en utmaning for teamledarna. En problematik som
verkar infinna sig ar att huvudsakligt fokus ligger pa rollen som kommersiell férvaltare, dir
ekonomiska resultat dr i storsta fokus. En intervjuperson uttryckte att det verkar som att
teamledarskap dr ndgot som de kommersiella forvaltarna dgnar sig at om de har tid 6ver och
att “huvudfokus ar budget”. Informanten menar att det finns ett “tunnelseende pa ekonomi”
och att ett stort fokus pd budget medfor att man vill ha kontroll 6ver situationens géng och att
det inte ges utrymme till misstag. I samband med stark kontroll &ver det ekonomiska
resultatet kommer andra delar av teamledarrollen i skymundan, exempelvis att arbeta

tillsammans, stotta varandra och ha en forstaelse for hur andra arbetar.

“ ... Om bara tunnelseende pa ekonomi och folk inte mér sd bra, d4& kommer
ekonomin gi daligt ocksad. Tror det krdvs mer av ledning att sldppa budget
tyglarna och prioritera att vi ska jobba tillsammans mer som ménniskor. Dar
ar vi inte idag, vi jobbar at varsitt hall istdllet for tillsammans och stotta
varandra, hade onskat bittre syn pa det sittet ... “ (“Stodfunktion”)
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En teamledarchef pipekar att det kan bli svart att veta ndr man ska agera kommersiell
forvaltare och nir man ska agera ledare for teamet. Teamledaren har en uttalad ledarroll men
inte en formell chefsposition eller personalansvar, det upplevs déarfor svart att finna en balans
1 rollen. Att vdga sldppa kontrollen, kédnna tillit till andra funktioner och viga leda genom

andra ses som en utmaning 1 teamledarrollen:

“Och det dr en utmaning for att det kanske dr mer naturligt om du kommer 1
en formell chefsposition pd nagot sitt. I det hér lidget dr det dina ndrmsta
kollegor som du ska leda .... Dér &r man ju lite pa dubbla stolar di va? Det ar
ju ockséd en utmaning, nér dr jag i vilken roll? ‘Hér bidrar jag for att jag ar
expert pd intdktssidan, hir bidrar jag for att jag ar teamledare’ ”
(Teamledarchef 1)

4.2 Teamledarens behov
4.2.1 Tydliga forvantningar

De flesta informanter &r eniga om att teamledarrollen ar uttalad men att det saknas tydliga
forvintningar, ramar och riktlinjer om vad rollen innebér. Flera teamledare framhaller att det
ar svart att veta 1 vilka situationer de har mandat: “ ... det &r ju den stora utmaningen da, att
veta nér har jag ett veto, nédr kan jag bestimma? ... ” (Teamledare 2). En annan teamledare
hivdar att det dr teamledaren som har sista ordet trots att det tas gemensamma beslut, men att
svarigheten ligger 1 att man ska leda utan att vara chef. Informanten dr dock osdker pa om
detta har kommunicerats ut till teammedlemmarna och 6nskar att det kunde bli mer uttalat
ndr teamledaren ska bestimma. Balansgangen upplevs sirskilt svér da det uppstar turbulens 1

teamet och medlemmarna inte ar overens.

“Nénstans maste det finnas ndgon som bestimmer, om man inte dr dverens
maste ndgon ha sista ordet liksom .... D4 &r det svart som teamledare att ta tag
1 det eftersom man inte ar en chef .... S4 lange alla dr glada och 6verens, men
det dr ju om man inte dr det som det blir svért, dad ar det teamledaren som
faktiskt bestimmer ... ” (Teamledare 1)

En teammedlem lyfter att det kan vara anstrdngande 1 rollen som teamledare att man har ett
storre ansvar, utdver sina vanliga arbetsuppgifter 1 att se till att teamets funktion ar det basta. |
intervjusvaren har det inte framkommit mycket information kring hur man praktiskt arbetar

med att uppritthélla och bygga goda relationer 1 teamet. En teamledare lyfter att ansvaret med
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att uppratthalla goda relationer 1 teamet bor tilldgnas alla teammedlemmar, d& det &r ett stort

ansvar att bara lagga pa en teammedlem:

“Som stdr 1 varan beskrivning dr att vi ska uppritthalla och se till att alla ar
glada och nojda i teamet och det dr lite svart att lagga pa en teammedlem. For
det stod ndmligen inte pa dom andra. Och det tycker ju jag dr allas ansvar 1 ett
team, inte bara pa teamledaren ... ” (Teamledare 1)

4.2.2 Tydliga granser

I en intervju med HR-funktionen framkommer det att omorganiseringar har lett till flera
forandringar och att teamkonstellationer har bytts ut en hel del. Majoriteten av informanterna
talar om kérnteamet” och det "utokade teamet”/”stodfunktionerna” och menar att teamet inte
ar statiskt, utan att det ar olika stort beroende pa vilken frdga man star infor. En teamledarchef
menar att teamledarrollen dr kopplad till fastighetsdgandet, att det dr de kommersiella
forvaltarna som ager fastigheten och didrmed ska leda teamet. Teamledarchefen poédngterar
dock att man dr “chef Gver sin fastighet men inte chef dver de som jobbar i den”. En annan
teamledare menar att man dr teamledare for “karnteamet”, medan en teamledarchef uttrycker
att “teamledarskap innebdir att man &r ledare for ett team, man ska fa alla olika funktioner mot
ett gemensamt mal” (Teamledarchef 1). I dagsldget verkar det saknas en tydlig avgransning
och forstielse for vad det 4r teamledaren faktiskt &r ledare 6ver. En teamledarchef tror att det
behovs en storre forstéelse 1 organisationen och tydligare forvéntningar kring vilka som ingér

1 ett team for att man ska lyckas 1 teamledarrollen.

“Till och borja med, vad ér fastighetsteam? Vad ar det du ar teamledare dver?
.... Liksom var gar grdnserna? Sa vi far en tydlighet 1 det i organisationen,
‘sdhdr ser vi pa ett fastighetsteam’ .... jag tror att ni far helt olika svar
beroende vilka ni intervjuar” (Teamledarchef 1)

Teamledarchefen tror att det krévs att alla funktioner dr involverade och tar ansvar for att
forsta helheten, att det inte rdcker med att vissa funktioner kommer in da och da, utan att man
istillet behover se ett utdkat team. En annan intervjuperson instimmer och anser att det ar
viktigt att man inte ser de andra teamen som “stddfunktioner”, utan att alla borde samarbeta
mer som ett team och att dven stédfunktionerna borde sammankallas till teammdten. 1 en
intervju med “Stodfunktionen” ndmns att man inte riktigt kinner sig inkluderad i

fastighetsteamet, utan uttrycker att man kidnner sig som en konsult som &r utbytbar.
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4.2.3 Stottning

Det framkommer av intervjuerna att det finns ett behov av utokat stdd till teamledarna. En
teamledare berdttade att de pa eget initiativ har borjat ha sammankomster med de Gvriga
teamledarna, i behov av ett utbyte med varandra. Ett par informanter menade ocksé pa att det
skulle kunna underlédtta om alla kommersiella forvaltare/teamledare har samma chef. HR-
funktionen samt cheferna till teamledarna &r eniga om att det behdvs mer stéd, coachning och
utbildning till de som har en teamledarroll. HR-funktionen lyfter att de inte har arbetat
strukturerat med utveckling av teamledarrollen 1 organisationen, till skillnad frdn andra
ledarpositioner som innehar personalansvar dar de utvecklat en tydlig struktur for

chefsutveckling.

En teamledarchef uttrycker att det behdvs en gemensam syn pd ledarskap och
teamledarskapet 1 organisationen. Informanten menar att det ar viktigt med tydliga
forvintningar frdn cheferna och ledningen kring hur organisationen vill att man ska arbeta
som ledare pd foretaget. Vidare lyfts att man bor prata mer om ledarskap samt se
teamledarrollen mer som en profession. Intervjupersonen foreslar att detta kan goéras genom
ledarskapsutbildningar. En annan teamledarchef menar att ett sétt att oka forstaelsen for
varandras uppdrag kan vara att 6ka kunskapen kring fastighetsbolagets uppdrag och forsta
forvaltningen. Informanten lyfter att det skulle vara till hjidlp att ha en mer allmédn
fastighetsutbildning 1 organisationen, for att skapa en storre forstaelse for teamledarrollen

samt for varandras uppdrag:

”Alla behover ha forstaelse for varandras uppdrag i helheten .... Det ska
fungera at bagge hall naturligtvis. Forstaelse for uppdraget men ocksa
[Fastighetsbolagets] affdr, hur vi tjdnar vara pengar som gor att vi kan driva
vidare detta bolaget. D& har vi kommit en bra bit pavdg for att forsta
teamledarrollen ... ” (Teamledarchef 2)

Sammanfattningsvis har resultatet lyft fram de upplevda behov som olika aktorer anser
viktiga for att bedriva ett teamledarskap inom fallorganisationen. Enligt teammedlemmarna ar
samverkan, autonomi, tillit och forstaelse sarskilt utméirkande. Majoriteten av informanterna
ar eniga om att det behovs tydliga forvantningar, tydliga grinser och stod for att lyckas med

teamledarskapet 1 organisationen.
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5. Analys

I detta avsnitt analyseras studiens resultat med hjdlp av teori om teameffektivitet, funktion
och faser samt tidigare forskning om team. Kapitlet anvinder studiens fragestdllningar for

att strukturera presentationen av analysen.

9.1 Hur upplevs teamledarskapets funktion och faser inom fallorganisationen, i

forhallande till teameffektivitet?

Teamets effektivitet kan sdgas grunda sig 1 att olika behov behdver uppfyllas under tva olika
faser (Morgeson et al., 2010). Av resultatet framgar att viktiga behov for teamets medlemmar
och teamledarskapet dr samverkan, autonomi, tillit och forstéelse samt tydliga férvantningar,
tydliga granser och stod. Den funktionella ledarskapsteorin handlar om att flera olika killor
kan anta ledarskapsfunktioner som behdvs for att tillgodose teamets behov. Aven interna,
informella teammedlemmar kan anta en ledarroll 1 ett delat ledarskap (Morgeson et al., 2010),
dar ledarskapet ses som kollektivt snarare &n individuellt (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Detta kan liknas med det som sker inom teamet, dir det framkommer att ledarskapet flyttas
beroende pa vilken frdga man stélls infor. Enligt vir analys uppstar ledarskapet ddrmed frén
flera killor: dels ett formellt ledarskap dir teamledaren har ett formellt ansvar for teamets
prestationer, dels ett informellt ledarskap som bedrivs fran andra medlemmar beroende pa
situation. Det delade inflytandet 1 vér fallstudie liknar det som beskrivits 1 tidigare studier

(Morgeson et al., 2010) (Hill, 2018).

Enligt den funktionella synen pa teamledarskap kan upplevelsen och forviantningarna pa
teamledarens formella roll frdmst kopplas till aktiviteter som paverkar den direkta
maluppfyllelsen, som Morgeson et al. (2010) kallar Action phase. Det framkommer att det
inom teamen finns behov av samverkan, autonomi, 6msesidig tillit och forstéelse, eftersom
alla funktioner 1 teamet besitter olika kompetenser som behovs for att nd det gemensamma
malet. Det dr den formella teamledarens uppgift att se till att ritt resurser finns att tillgd
(Morgeson et al., 2010) genom att koordinera och involvera alla olika funktioner for att
mojliggéra samverkan. Teamledarens uppgift &r, enligt analys av studiens empiri, att:
definiera uppgifter och uppdrag, faststdlla forvintningar och mal, strukturera och planera,
folja upp och kontrollera teamet, se till att rétt resurser finns att tillga, utféra team-uppgifter

och stotta det sociala klimatet (Morgeson et al., 2010). I resultatet framkommer exempel som
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handlar om att f6lja upp teamets arbete, bland annat genom att sammankalla olika resurser till
teammoten, didr man diskuterar och 16ser problem for att nd det gemensamma malet. Har
fordelas arbetsuppgifter kopplat till funktionernas ansvarsomraden och ddarmed uppmuntras
man till sjdlvstyre inom teamet. Teammoten finns ocksa till for att frimja teamkénsla, som
kan liknas vid att behovet av att stotta det sociala klimatet uppfylls inom teamet, enligt den
funktionella ledarskapsteorin (Morgeson et al., 2010). I detta sétt att arbeta finns en ambition
att nd det som enligt teorin kallas for collective team action, genom att samverka och arbeta
mellan de olika faserna inom teamet for att nd det gemensamma malet. For att uppna
teameffektivitet finns det ett behov av att alla teamledarskapsfunktioner uppfylls (Morgeson
et al., 2010). Organisationen 1 studien uppmuntrar till eget ansvar och egna beslut, vilket vi
tolkar som att behovet av uppmuntran till sjdlvstyre inom teamen uppfylls 1 action phase

(Morgeson et al, 2010).

5.2 Vilka utmaningar och mojligheter beskrivs av olika aktorer for att bedriva ett

effektivt teamledarskap inom fallorganisationen?

Teamen i fallorganisationen dr av en mindre storlek, &ven om teamuppsittningen kan variera
beroende pd situation, vilket innebér att delat ledarskap anses effektivt, da det lampar sig i
mindre team med sjdlvgaende medarbetare (Forsyth, 2010). Av resultatet framgér att beslut
tas 1 samrdd inom teamen, vilket dr ett tecken pa ett delat ledarskap. Empowerment, som kan
jamforas vid delat ledarskap, kan ses som en mojlighet i den kontext teamen befinner sig, da
det bland annat kan frimja storre konsensus, tillit och hogre trivsel (Hill, 2018; Forsyth,
2010). Det framgar av intervjuerna att det finns ett behov autonomi, samverkan, tillit och
forstaelse, vilka ar viktiga forutsdttningar for att uppleva empowerment (Engstrém & Lundin,

2018).

Organisationen uppmuntrar till eget ansvar vilket Taborda & Carlos (2000) menar &r viktiga
faktorer for att frimja empowerment, som 1 sin tur dr en fOrutsittning for att lyckas med
effektiva team. Det dr dock en utmaning, bdde for organisationen och som teamledare, att
slappa den ekonomiska kontrollen. Detta motsétter det Taborda & Carlos (2000) menar &r
viktigt for att frimja empowerment, dir ledaren ska arbeta med ett coachande forhéllningssatt
snarare dn kontrollerande. Empowerment som ledarskapsstrategi kriaver att det inte existerar

alltfor stark kontroll, att det finns en tillit 1 organisationen samt en genomarbetad
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befattningsbeskrivning (Taborda & Carlos, 2009). Det framgar av resultatet att det finns ett
delat ledarskap, men utmaningen ligger 1 att det finns en stark ekonomisk kontroll, ett behov
av tillit och forstaelse till samtliga funktioner samt en avsaknad av befattningsbeskrivning och

forvantningar pa teamledarrollen.

I rollen som kommersiell forvaltare finns hdga krav pd lonsamhet och att de ska uppné vissa
ekonomiska uppsatta mal 1 fastigheten. For mycket kontroll frimjar inte empowerment
(Taborda & Carlos, 2000). Teamledarna méter en utmaning likt det Kozlowski & Bell (2003)
beskriver, att man ska frimja utvecklingen av sitt team samtidigt som man maéste utveckla
sina egna fardigheter, som kan liknas med nddvéndigheten att arbeta parallellt med rollen
som kommersiell forvaltare. Det upplevs darfor ibland som att rollerna star 1 konflikt med
varandra. Det finns ocksd mojligheter 1 de dubbla rollerna i och med att de har en
overgripande bild dver verksamheten och kan bidra med att fylla funktioner 1 transition
phase, genom att de har en overblick och kan faststélla gemensamma mal och férvéntningar
(Morgeson et al., 2010). Darmed har de ocksa mojlighet att leda och paverka teamet som en

enhet tillsammans mot effektivitet (Soderfjill, 2017).

Vidare framkommer det att det saknas en tydlig avgrdansning av teamet och teamledarens
auktoritet. Empirin och var analys visar att det saknas tydliga forvéntningar pa vad
teamledarrollen innebér och vilka situationer teamledaren har mandat att ta beslut. Trots att
teamledarrollen dr formell och ddrmed har ansvar for teamets prestationer (Morgeson et al.,
2010), sé finns det minga som ser rollen som informell och att alla delar ansvaret for det
slutgiltiga resultatet. Det verkar saknas tydliga granser ndr teamledaren ska agera 1 vilken roll
och Hackman (2002) menar att det ar viktigt att det finns en tydlig avgransning av teamets
auktoritet for att teamet ska fungera effektivt. Det finns ett behov av att arbeta mer
strukturerat med teamledarrollen inom organisationen. Det hédr dr ett exempel pa hur ett
external leadership kan bidra med att tillgodose ett teams behov och ta sig an
ledarskapsfunktioner (Morgeson et al., 2010). Forbéttringsforslag som framgétt genom
intervjuerna dr att klargora rollen som den formella teamledaren genom att definiera vilket
mandat teamledaren innehar 1 sin roll gédllande beslut, hur man ska agera som teamledare nér

det inte fungerar samt tillgodose utbildning i ledarskap och teambuilding.

Det finns en gemensam syn av tydlighet kring teamets gemensamma mal, vilket kan peka mot

att forvintningar och mal ér faststéllda for teamet. Det blir dock en utmaning nér teamet ar
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dynamiskt och fordndras 1 storlek beroende péd projekt, dé alla teammedlemmar inte alltid
medverkar inom teamet, i teammoten och den dagliga interaktionen. Det finns olika asikter
om vilka som ingar i teamet, som teamledaren har formellt ansvar 6ver. Detta kan dd gora det
svart for organisationen att skapa ritt forutsittningar for teameffektivitet (Hackman &
Wageman, 2005). Vissa teammedlemmar ingar 1 flera team och involveras i projekten
beroende pé vilken fraga teamet star infor, vilket enligt Thomas et al. (2018) innebér att
teamet dr flytande. De meningsskiljaktigheter som finns kring teamets definition kan vara en
effekt av att det ar svart att dra en avgrinsning av teamets medlemmar da teamet ar flytande
och olika stort beroende pa projekt (Wageman et al., 2012; Morgeson et al., 2010; Thomas et
al., 2018). Det finns ett behov av tydliga avgransningar inom teamet, men de organisatoriska
forutséttningarna 1 fallorganisationen mdjliggor inte detta. Teamets effektivitet grundar sig i
att flera olika funktioner, med olika kompetenser och ansvarsomraden, behovs for att na det
gemensamma malet. Det mdste anpassas till hur arbetet och projekten dr uppbyggda inom
organisationen. Med grund i de organisatoriska forutsittningarna kan dérfor stabila roller vara
mest ldmpade snarare dn en stabil medlemstillhorighet, som beskrivits av tidigare studier
(Wageman et al., 2012), men samtidigt krdvs en tydlig avgransning av dessa roller. Hiar kan
det behovas organisatoriska insatser med att bygga upp strukturer och processer for att
mojliggéra teameffektivitet, sdsom att fortydliga grinssdttning inom teamen, faststélla

forvantningar och mél samt trdna och utveckla teamen (Morgeson et al., 2010).

Det framkommer av var analys av empirin, dir teorierna dr vart verktyg, att det finns ett
behov av stéttning och utbildningsinsatser for teamledarskapet. Av intervjuerna finns det
tankar om att infora ledarskapsutbildningar for de formella teamledarna. Diremot ses inte
individcentrerade insatser som en effektiv 10sning for att framja teameffektivitet, Hackman
(2009) menar snarare att det dr viktigt att fokusera pd att utveckla teamprocesser som
alternativ till en individcentrerad insats. Ett annat forslag som framgar av resultatet dr att man
kan infora en fastighetsutbildning for att skapa en storre forstdelse for Fastighetsbolagets
affar, varandras roller och uppdrag. En delad forstaelse av arbetsrollernas innebdrd och for
varandras kompetenser ar betydande for att skapa forutsdttningar for teameffektivitet
(Wageman et al., 2012). Det hir dr ett exempel pd en ledarskapsfunktion i transition phase,
som handlar om ledarskapsfunktioner som kommer att mojliggdra framtida maluppfyllelser
och effektivitet inom teamet, sdsom att trdna och utveckla teamet samt arbeta med

meningsskapande (Morgeson et al., 2010). Detta visar hur teamets behov kan tillgodoses av
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en formellt extern (external leadership) ledarskapsfunktion, pa organisatorisk niva (Morgeson

et al., 2010).

Viktiga ledarskapsfunktioner som behover uppfyllas under teamets faser handlar bade om
teamsammanséttning och granssittning inom teamen (action Phase), men ocksa att bygga
upp strukturer och processer inom teamen som kommer mdjliggéra framtida maluppfyllelser
inom organisationen (7ransition Phase) (Morgeson et al., 2010). Resultatet pavisar att det
kan finnas ett behov av ett externt formellt ledarskap som tar ansvar for att definiera teamets
granser och fortydligar vilka arbetsroller som bor ingd i teamet, for att skapa effektiva
prestationsprocesser i1 teamen. For att uppna teameffektivitet finns det ett behov av att alla

teamledarskapsfunktioner behdver fyllas.
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6. Diskussion och slutsatser

I nedan avslutande avsnitt ges en bredare overblick av analysen i form av en diskussion med
avslutande reflektioner och slutsatser. Avslutningsvis ges tankar kring praktiska

implikationer, var studies styrkor och svagheter samt forslag till vidare forskning.

6.1 Bidrag till forskningen

Vér analys visar att teamledarskapet inom fallorganisationen kan beskrivas som ett delat
ledarskap. Detta har visat sig passa den organisatoriska kontexten, dd teamen ar uppbyggda i
flera olika funktioner, som har ett 6msesidigt beroende for att nd goda resultat. Analysen visar
att finns ett behov av tydligare avgransningar inom teamet, av teamets auktoritet och vad det
formella teamledarskapet ska innebédra. Detta liknar det behov som team har avseende
grianssittning och teamsammanséttning (Hackman 2002; Hackman & Wageman, 2005;
Morgeson et al., 2010). Vid studiens tidpunkt upplevdes inte teamet stabilt, da det beroende
pa vilken uppgift som skulle l6sas fanns behov av att utdka teamet med andra medlemmar.
Teamet var darfor periodvis ett flytande team (Thomas et al., 2018), vilket gjorde

grianssattningar betydligt svérare.

Vidare visar var analys pa att det kan uppstd konflikter i teamens olika faser, dir
sjdlvledarskapet kan std 1 konflikt med grénssittning och att f6lja upp och kontrollera team.
Det har framkommit att teammedlemmarna upplever empowerment, dir de kénner att de kan
paverka och delta i beslut, vilket har visat sig vara bade ett behov inom teamet och nidgot som
stottas 1 organisationen. Samtidigt upplever de formella teamledarna ett behov av tydligare
ramar och riktlinjer. Det finns ett behov av ett externt formellt ledarskap 1 organisationen for
att fylla de ledarskapsfunktioner som teamet upplever att de behover for att skapa
teameffektivitet. Detta liknar det Morgeson et al. (2010) pavisar, att ledarskapsfunktionerna
kan och bor uppfyllas fran olika ledarskapskillor. Empowerment 1 kombination med ett teams
och teamledares behov dr ndgot som inte har fétt sérskilt stor uppmérksamhet 1 den tidigare
forskning som vi tagit del av. Hur hanterar man egentligen grénssattning i1 forhdllande till

empowerment?

En avgorande del 1 den hér upplevelsen verkar vara att teamledarna besitter dubbla roller, dir

det ibland kan vara svart att veta ndr man agerar i vilken roll. Eftersom rollen som
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kommersiell forvaltare har det 6vergripande ansvaret for ekonomin, finns det en risk att nir
de ska agera som teamledare upplever att de tappar kontrollen, vid alltfér hog grad av
empowerment. Detta liknar den utmaning som Taborda & Carlos (2010) beskriver, att kunna
slappa kontrollen badde som ledare och 1 organisationen. I den dubbla rollen verkar det ocksé
finnas mojligheter att utfora de ledarskapsfunktioner som é&r relaterade till de faser som
handlar om att kontrollera och Overvaka teamet, s& att de uppnér det gemensamma malet
(Morgeson et al., 2010). Detta &r ett intressant fenomen som pévisar en ytterligare
komplexitet, att ha en ledarroll samtidigt som man besitter en annan ansvarsroll inom ett

team.

Organisationen har utsett en formell ledare déir teamledaren har ett visst ansvar i sin
teamledarroll. Darmed upplevs det av somliga att de har beslutsrétt i vissa fragor. Resultatet
visar dock pa att det ocksé verkar finnas ett delat ledarskap (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Detta blir darmed problematiskt da ledaransvaret idag bade ses som delat men samtidigt
ansvarar teamledaren for det slutliga resultatet. Det finns olika férvintningar och syn pa
teamledarrollen och ledarskapet inom teamen. Att faststélla forviantningar dr exempelvis en
ledarskapsfunktion som behover fyllas (Morgeson et al., 2010). Att vara ledare 1 en
organisation dér frihet under ansvar &r centralt kan ge konsekvenser 1 arbetet som ledare. En
formellt uttalad teamledarroll dr darfor en utmaning att implementera, i en organisation som
ar baserad pa ett kollektivt och delat ansvar déar frihet under ansvar dr det centrala. I
fallorganisationen finns det skilda asikter om vem som ska ta ansvar for teamets prestationer,
“apan hdnger 1 luften”. Vem ska ta vilka ledarskapsfunktioner pd sina axlar for att skapa
teameffektivitet? Genom att lyfta olika aktorers upplevelser av teamledarskap 1 en
organisation exemplifierar denna studie komplexiteten 1 att bedriva ett teamledarskap. Ett
teamledarskap 1 organisationer kan bedrivas fran olika héll och ddrmed kan det vara svart att

tydliggora en formell teamledares egentliga uppgift.
6.2 Bidrag till praktiken

Den hér studien visar pa att bade forskning och arbetet med Human Resource Management
(HRM) behover fortsatt anpassas utefter de nya team-och ledarskapsprocesser som vixer
fram inom organisationer. Var studie visar att det dr av vikt att definiera hur man vill att

ledarskapet bedrivs inom en organisation. Om det ska vara ett delat ledarskap kan det vara
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lampligt att teamen sjdlva disponerar ansvaret over ledarskapet. Om det ska vara en formell
roll s& kan det vara lampligt att teamledaren ansvarar for att fordela ansvaret av
ledarskapsfunktioner inom teamet, med hjidlp av ett externt ledarskap for att skapa
teameffektivitet. For att teamen ska fungera effektivt krdvs det att teamets behov blir
tillgodosedda och att samtliga ledarskapsfunktioner uppfylls. Om man som organisation
fortsatt vill fraimja empowerment kan det vara av vikt att involvera samtliga parter och ha ett
deltagande forhallningssétt 1 hur teamledarskap ska genomforas. Som utvisat ar det ocksa en
risk med alltfor stor empowerment och alltfor stort delat ledarskap 1 en organisation. Tydliga
granssittningar, gillande 1 vilka delar empowerment kan utforas i respektive arbetsroll, kan
gora det tydligare for samtliga parter. Detta skulle kunna tydliggoras genom
befattningsbeskrivningar som utgoér bade ett “maste” for varje enskild roll och en mer flexibel

del.

6.3 Studiens begransningar och forslag till vidare forskning

Det finns bred och intressant forskning inom team och teamledarskap, vilket ocksa har varit
en utmaning dér vi i den hér studien har behovt avgriansa oss. Det som har varit styrkan 1 var
studie dr att vi har undersokt olika aktdrers upplevelser inom en organisation, som gett en
forstaelse for hur teamledarskap kan upplevas och genomforas 1 praktiken. Vi har arbetat
utefter en teori som verkar passa den kontext som fallorganisationen befinner sig i och har
kunnat ge en Overskadlig blick 1 hur det kan se ut i en teambaserad organisation.
Avgransningen 1 var studie har gjort att vi inte har kunnat beskriva och analysera varje
ledarskapsfunktion mer ingdende. Detta val av oss som forfattare kan ha paverkat var
tolkning av resultatet. I studien har vi belyst ett fenomen dir en teamledare besitter dubbla
roller samt hur ett teamledarskap kan fordelas inom ett team och inom en organisation. Vi har
vidare fatt en inblick 6ver hur kontext och struktur kan paverka upplevelser av teamledarskap.
Genom att belysa bade mojligheter och utmaningar med teamledarskap 1 en specifik kontext,

har vi bidragit till forskningen om teamledarskap.

For fortsatta studier skulle det vara intressant att jimfora fenomenet “dubbla roller” inom
olika verksamheter ur ett funktionellt ledarperspektiv, for att synliggéra fenomenet
ytterligare. Det skulle ocksa vara intressant att vélja ut ndgra fi teamledarskapsfunktioner och
studera dessa mer ingdende 1 en fallorganisation for att f4 en djupare bild. Vi upplevde att vér

induktiva ansats medforde att en del empiriskt material saknades som vidare har vickt vart
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intresse, exempelvis kring beloningssystem och feedback relaterat till teamarbete, arbetet med
att stotta det sociala klimatet och HR-funktionens roll 1 att frdmja teamprocesser. Det skulle
dérfor vara intressant med en studie som antar en mer deduktiv ansats. D& denna studie har
haft ett kvalitativt tillvigagangssitt, skulle det vara intressant med en kvantitativ studie som
undersoker likheter och skillnader 1 hur andra fastighetsbolag arbetar. Hur vanligt ar
teamkonstellationer inom Fastighetsbranschen? Vidare hade det varit intressant att jimfora

upplevelsen av teamledarskap 1 andra teambaserade organisationer.

6.4 Slutsats

Studien visar att teamledarens och teammedlemmarnas behov skiljer sig frdn varandra och
stdr 1 motsattning till varandra. Teammedlemmarna &r 1 behov av att empowerment frimjas
medan teamledarna dr i behov av tydlig grénssittning. Organisationen uppmuntrar till
empowerment och delat ledarskap, vilket dr en god forutsittning for att fylla viktiga
ledarskapsfunktioner genom olika killor av teamledarskap. Det slutgiltiga ansvaret ligger
dock pé teamledaren i deras dubbla roll, samtidigt som alla vill och behdver vara delaktiga 1

teamledarskapet.

Vér analys visar att det finns en utmaning 1 att fokusera pd individuella ledare, i
organisationer dir empowerment och delat ledarskap genomsyrar det dagliga arbetet. For
mycket fokus pd individuella teamledare kan hindra empowerment, di det forsvédrar en
deltagande kultur. Den hér studien bidrar till en 6kad forstaelse ver hur teamledarskap kan
upplevas 1 en teambaserad organisation och pévisar vikten av att definiera hur man vill att
teamledarskapet ska bedrivas. Att klargora roller, ansvar och f{orvintningar géllande
teamledarskapets funktioner kan bade frimja empowerment och skapa ett effektivt
teamledarskap, dar ett teams behov tillgodoses fran olika ledarskapskillor. Den nya typen av
teamledarskap forutsitter nya ledarskapsstrategier 1 organisationer. Fokus bor forflyttas fran
det individuella ledarskapet till att utvecklingsinsatser genomfors pa gruppniva, for att skapa

forutsittningar for ett effektivt teamledarskap.
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8. Bilagor

Bilaga 1. Informationsbrev

Goteborg 14/4/2020
Vad innebir en teamledarroll?

Vi dr tva studenter som ldser pd Personalvetarprogrammet vid Goteborgs universitet. Denna
intervjustudie ingar som en central del i vart examensarbete dir vart syfte ar att beskriva och kartlagga
teamledarrollen. Genom intervjuer hoppas vi fanga olika erfarenheter och forhallningssitt samt
beskriva hur teamledarrollen upplevs for olika parter inom organisationen. Vi kommer att triffa 8-12
personer pé foretaget. Onskvirt ir att vi far triffa teamledare, teammedarbetare, chefer till teamledare
samt HR. Samtliga intervjuer kommer att genomforas p4 XXX. Vi undrar om Du kan ténka Dig att
genom en intervju bidra med Dina erfarenheter och upplevelser av teamledarrollen pa XXX.

Vad ér nyttan med undersokningen?

Studien ska ge ny kunskap och inblick i hur en teamledarroll kan upplevas, vilka forvéntningar som
finns pa rollen och vad den innebér i praktiken. Sddan kunskap kan vara av nytta for sdvil team och
for organisationer. Undersokningen kommer att presenteras i form av en kandidatuppsats vid
Goteborgs universitet. Alla deltagare kommer att ges mdjlighet att ta del av studiens slutresultat samt
en muntlig presentation av studien som kommer att hallas pd XXX.

Hur géar intervjun till?

Intervjun berdknas ta max en timma och kan genomforas digitalt. Ditt deltagande i undersdkningen &r
helt frivillig och Du kan ndr som helst avbryta ditt deltagande utan ndrmare motivering. Om Du
samtycker kommer intervjusamtalet att spelas in. Du behdver inte svara pa alla fragor och
intervjusvaren kommer endast anvindas i forskningsstudien. Din arbetsgivare kommer inte att fa
tillgang till dem. Utskrifter av intervjuer kommer att avidentifieras innan de analyseras och om Du
citeras i en artikel kommer citatet inte att kunna kopplas till dig personligen. Om Du nidmner andra
personer vid namn kommer dessa ocksa att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter kommer att hanteras
pa ett sdkert sétt och sékerstéllas att obehoriga inte far tillgang till dem. Personuppgiftsansvarig &r
Goteborgs universitet. Vill du ha mer information ar Du sjdlvklart vilkommen att kontakta oss.

Ett varmt tack pa forhand!

Maja Lidholm, personalvetarstudent vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU
Klara Hultqvist, personalvetarstudent vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU
Rebecka Arman, handledare, universitetslektor vid foretagsekonomiska institutionen, GU



Bilaga 2. Presentation mailutskick (med bifogat informationsbrev)
Hej,

Som du sdkert redan vet dr vi tva personalvetarstudenter som nu har pabdrjat vért

examensarbete.

Vi kommer att genomfora en intervjustudie pd XXX dér vir undersokning grundar sig 1 en
nyfikenhet kring teamledarskap och teamledarrollen. Dina upplevelser och erfarenheter ar
centrala 1 undersdkningen och vi hoppas Du kan tidnka Dig att genom en intervju bidra med

Dina erfarenheter och upplevelser av teamledarrollen pa XXX.

Intervjun tar 45-60 minuter och kan genomf6ras vid en tidpunkt som passar dig, antingen 1 ett
fysiskt mote eller digitalt via telefon/videomote. Intervjuerna forvéntas hallas under april
manad och vi behdver genomfora intervjun senast den XX-XX-XX. Bifogat finner du ett

informationsbrev samt mer information kring forfragan om medverkan till var intervjustudie.

Om du kan tdnka dig att stélla upp pa en intervju, vénligen aterkom till oss med en tid som
fungerar f6r Dig. Om du 6nskar ta del av intervjufrdgorna innan intervjun gar detta sjalvklart

att ordna.

Vi ser fram emot att hora fran Dig.
Ha en fortsatt hérlig dag!

Vinliga hélsningar,

Maja Lidholm och Klara Hultqvist
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Bilaga 3. Intervjuguide

Presentation
Presentation av intervjuare och studiens syfte. Fraga om det dr okej att spela in intervjun.
Informera om anonymitet och fraga om muntligt samtycke.

Bakgrundsinformation
Beritta lite om dig sjdlv och vad du gor pa foretaget.

Team

Kan du beritta om ditt team?

Kan du beskriva hur interaktionen ser ut inom ditt team och med andra delar 1 organisationen?
Hur skulle du beskriva ledarskapet inom teamet/teamen?

Teamledarrollen

Vad innebar teamledarskap for dig?

Kan du beskriva vad det innebér att vara teamledare som kommersiell forvaltare pa foretaget?
Varfor tror du att foretaget har infort team och teamledarrollen?

Kan du berétta vad andra enheter och roller behdver av dig som teamledare for att det ska
fungera sa bra som mgjligt?

Kan du beritta vad du behdver i teamledarrollen fran andra enheter och roller for att det ska
fungera sa bra som mgjligt?

Avslutande fragor

Om du fick dndra pa ndgot, vad skulle du dndra pd da?

Har du nigot du skulle vilja tilligga om det vi har pratat om idag?

Om vi har ytterligare fragor eller funderingar, kan vi da kontakta dig via mejl?
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