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Tvarprofessionella team inom vard och omsorg — samband
mellan teamstruktur, upplevd effektivitet och ledarskap

Michael Niklasson

Sammanfattning. Foreliggande studie hade syftet att undersoka sambandet
mellan effektivitet och teamstruktur/-organisation samt sambandet mellan ef-
fektivitet och ledarkaraktéristika. Huvudhypotesen var att teamstruk-
tur/organisation har storst betydelse for effektiviteten, sex underhypoteser
skapades. Data samlades in via en enkdt som besvarades av 91 personer i
tvarprofessionella team inom vélfardsorganisationer. Hypoteserna prévades
genom frekvens-, korrelations-, varians- samt multipel regressionsanalys.
Foéljande signifikanta resultat erholls: effektiviteten upplevs hogre i (1) roll-
kompletterande &n rolldifferentierade team, (2) team som var kongruenta
med sin idealtyp, (3) team som har en hogre grad av konsensusbeslut och (4)
team dar aktivitetsgraden fran teamledaren var hog oavsett om ledarstilen
var produktions-, relations- eller férandringsorienterad. Signifikant storst
forklarad varians pa effektiviteten visade sig ledarens aktivitetsgrad ha. Hu-
vudhypotesen kunde inte verifieras.

Dagens ekonomiska klimat tvingar féretag och organisationer att séka nya organisa-
tionsformer for att bli effektivare. Inom de offentliga organisationerna &r det bespa-
ringskrav och inom foretagen avkastningskrav som blir allt svarare att uppfylla. Inom
den offentliga sektorn finns idag en mycket hard konkurrens om de ekonomiska medlen.
Dessutom sker en forskjutningen av alderspyramiden mot allt fler aldre manniskor i
samhallet. Denna forskjutning gor att framfor allt valfardsorganisationerna kommer att
fortsétta belastas mer med effektiviseringskrav samtidigt som underlaget for skatteinték-
ter minskar.

Det ar delvis genom nya arbets- och organisationsformer som foretag och offentliga
organisationer forsoker bedriva en mer effektiv verksamhet. En arbets- och organisa-
tionsform som i dag ar vanligt férekommande &r teamorganisationen och speciellt tvar-
professionella eller tvarfunktionella team. | en studie av Devine, Clayton, Philips, Dun-
ford och Melner (1999) finner man att hela 48 % av slumpvis utvalda féretag och orga-
nisationer anvande sig av nagon form av teamorganisation.

Inom valfardsorganisationer i allméanhet och halso- och sjukvard i synnerhet finns en
lang tradition av tvarprofessionellt teamarbete (Hyer, Fairchild, Abraham, Mezey &
Fulmer, 2000; Thylefors, Persson & Hellstrom, 2005; Thylefors, Price, Persson & von
Wendt, 2000). For vissa verksamhetsomraden inom hélso- och sjukvarden har tvarpro-
fessionella team véxt fram som en naturlig arbetsform sedan decennier utifran en hel-
hetssyn och en insikt om att komplexa problem kraver flera olika kompetenser.

Allt fler verksamhetsomraden inom hélso- och sjukvarden omorganiserar sig till tvar-
professionellt teamarbete. Dessutom bdrjar det (Hyer m. fl., 2000) bedrivas speciella
utbildningar for tvarprofessionellt teamarbete.



Grupper, team och teamtyper

Definitionen av vad ett team &r varierar. Gransdragningen mellan a ena sidan team och
a andra sidan arbetsenheter, -lag och -grupp ar otydlig. Hackman (1987), Katzenbach
och Smith (1993) samt Lind och Skéarvad (1997) definierar team pa ett liknande satt: Ett
team bestar av ett antal individer med kompletterande kompetenser som arbetar till-
sammans eller med integrerade uppgifter i syfte att na vissa mal. En definition som
stdds av Larsson och LaFasto (1989) vilka dock lyfter fram behovet av samordning i
teamet for att na malen. Ett team skall ses som en helhet, inte ett antal personer som
samarbetar, och teamet skall ses som den minsta enheten inom en organisation (Hack-
man, 1987); Senge, 1995). For att skapa ett riktigt team forutsetts enligt Hackman
(2002), forutom en definierad uppgift, att teamet skall ha klara gréanser mellan teamet
och 6vriga organisationen, klar och specificerad auktoritet for teamet att besluta om sina
egna arbetsprocesser samt att medlemmarna &ar kvar i teamet 6ver en langre tid.

Tvéarprofessionella team. En form av team &r tvérprofessionella team eller tvarfunk-
tionella team. Harefter anvands bendmningen tvarprofessionella team. Av teamdefini-
tionen (Katzenbach & Smith, 1993; Lind & Skarvad, 1997) framgar att medlemmar
skall ha kompletterande kompetenser. | tvarprofessionella team kommer man ett steg
langre genom att medlemmarna tillhér olika professioner. Thylefors (1991) beskriver
dels professionella som personer som fortjanar sitt levebrod pa en viss verksamhet dar
den professionelle forutsatts ha utbildning for uppgiften, dels utifran en mer distinkt de-
finition (Etzoni, 1970; Friedson, 1986; Mellbourn, 1979 refererade till i Thylefors,
1991). | det senare fallet stélls ett antal krav pa ett yrke for att tillerkdnnas status som
profession. Det skall exempelvis finnas en formaliserad utbildning, yrkesmonopol ge-
nom legitimering, kontroll dver forskning, karanda och en yrkesorganisation som bara
ar oppen for personer med den formella utbildningen. Yrken som ldkare och psykologer
ar klara professioner (Etzoni, 1970; Friedson, 1986; Mellbourn, 1979 refererade till i
Thylefors, 1991). Det pagar en rorelse mot att allt fler yrken blir professioner, numera
raknas yrken som sjukskoterskor och socionomer till dem. Den stora lararkaren &r en
yrkesgrupp som med Etzonis (1970) terminologi ar semi-professioner. Yrken som var-
dare, behandlingsassistenter och vardbitraden bendamns som para-professioner.

| foreliggande studie raknas lakare, psykolog, socionom, sjukskoterska, terapeut, sjuk-
gymnast och logoped som professioner. Bendmningen tvarprofessionella team har an-
vants da teamen har bestatt av minst tre professioner (Thylefors, Persson & Hellstrom,
2005) och anvants dven om de innehallit medlemmar fran para-professionella yrken.

Teamtyper. Team delas ofta upp i olika teamtyper beroende dels pa medlemmarnas
roll i teamet, dels pa hur arbetet inom teamen styrs och dels pa hur samarbetet inom
teamen ser ut. Flera olika begrepp anvands for att beskriva dessa teamtyper. Nagra av
begreppen inom litteraturen &r rollintegrerade, rolldifferentierade, rollkompletterande,
additativa, integrativa, interdisciplindra, interprofessionella, transdisciplindra och trans-
professionella. Mangfalden av olika begrepp skapar enligt McCallin (2001) forvirring
samt Okar risken for att begreppen anvands felaktigt.

Lind och Skarvad (1997) beskriver tre olika teamtyper utifran sex variabler: rollkon-
stellation, arbetsuppgifternas dmsesidiga beroende, hur samordning av teamets verk-
samhet styrs, teamets ledarskap, medlemmarnas kompetens och flexibilitet samt hur in-
tegrerat medlemmarna upplever samarbetet i teamet. Forfattarna bendmner dessa team-
typer rolldifferentierade, rollintegrerade respektive rollkompletterande team. Deras
beskrivningar Gverensstimmer i stora drag med de i géangse litteratur om



tvarprofessionella team beskrivna multi-, inter- och transprofessionella team (Fordyce,
1981; Lyon & Lyon, 1980; Magrun & Tigges, 1982; Melvin, 1980; Proctor-Childs,
Freeman & Miller, 1998). | foreliggande studie anvands fortsattningsvis begreppen roll-
differentierade, rollintegrerade respektive rollkompletterande team.

Rolldifferentierade team kéannetecknas framst av att teamrollerna &r specialiserade
(Lind & Skérvad, 1997). Karakteristiskt ar att uppgifterna har ett sekventiellt, efter var-
andra foljande, forhallande dar det finns klart specificerade regler och tydligt definiera-
de roller. Kommunikationen mellan medlemmarna &r varken viktig eller nédvandig ef-
tersom regler och rolldefinition klargér vad var och en férvéntas gora. Teamledaren har
en mer traditionell chefsroll &n i 6vriga teamtyper. Ledarens mojligheter till styrning &ar
dock oftast begréansat efter att en arbetsuppgift paborijats.

Rollintegrerade team kannetecknas framst av att medlemmarna under arbetets gang
maste samspela med andra medlemmar (Lind & Skarvad, 1997). Andra karakteristiska
drag ar att uppgifterna har ett parallellt, samtidigt, forhallande dar rollerna ar specialise-
rade och att samspelet mellan medlemmar &r planerat och integrerat. Detta leder till att
hoga krav stalls pa kommunikationsformaga, samtraning och en fungerande social rela-
tion mellan medlemmarna. Teamledaren skall kunna anpassa teamet till varje given si-
tuation. Teamledaren beskrivs ofta som “coach” i stallet for chef. McCallin (2003) me-
nar att "coaching” ar att fa teammedlemmar att prestera till sin fulla potential, bade in-
dividuellt och kollektivt. Termen “coach” definieras av International Coach Federation
(2005) som en fortlopande relation som fokuserar pa att individen ska agera for att for-
verkliga visioner, mal och énskningar.

Rollkompletterande team kénnetecknas framst av att medlemmarna, trots specialisera-
de teamroller, maste var beredda att komplettera och ersatta de andra. Karakteristiska
drag &r att uppgifterna har ett parallellt, samtidigt, forhallande déar samarbetet baseras pa
Omsesidigt anpassande och att samarbetet kommer ur tét interaktion, flexibilitet och im-
proviserat agerande. Teamledaren utses utifran den uppkomna situationen och med-
lemmens personlighet (Lind & Skarvad, 1997).

Teameffektivitet. FOr att uppna ett effektivt teamarbete ser bland andra Devine m. fl.
(1999), Goodman, Ravlin och Argote (1986), Hackman (2002), Hackman och Oldham
(1980), Hackman och Vidmar (1970), Hyatt och Ruddy (1997), Katzenbach och Smith
(1993), Larsson och LaFasto (1989), Lind och Skarvad (1997) samt Steiner (1973), att
teamtyp; samordning och formell ledningsfunktion; beslutsfattandet samt teamstorlek,
paverkar teamens effektivitet. Vilken teamtyp som ar effektivast i en given situation
skall bestammas utifran den uppgift som skall 16sas (Hackman, 1987; Lind & Skarvad,
1997). Ett rolldifferentierat team foresprakas nar uppgiften ar okomplicerad och specifi-
cerbara och rollintegrerade team &r lampligast nar uppgiften ar komplicerad. Rollkom-
pletterande team ar lampligast nar uppgiften & komplex och nér snabba forandringar
staller krav pa improvisation och anpassning fran medlemmarnas sida (Lind & Skarvad,
1997). Studier av team inom vélfardsorganisationer finner stdd for dels samband mellan
upplevd effektivitet och teamtyper, dels att ju fler karaktarsdrag av roll kompletterande
team desto hogre effektivitet (Niklasson, 2003; Thylefors, Persson & Hellstréom, 2005).

For att skapa effektiva team podangterar Lind och Skarvad (1997) bland annat vikten
av att behalla teamtyperna kongruenta, renodlade, och inte blanda ihop dem. Man gar
till och med sa langt att inte ens i 6vergangsskeden skall nagra sadana hybrider tillatas.

Pethybridge (2004) och Proctor-Childs, Freeman och Miller (1998) finner i sina studi-
er, och Goodman, Ravlin och Argote (1986) i sin litteraturgenomgang, att ledarskapet ar
en viktig faktor for ett effektivt teamarbete. Ett ledarskap kan véaxa fram spontant (Kerr,



Mole & Bradley, 2003; McCallin, 2003) men detta &r ingen regel och drar slutsatsen att
en formaliserad ledarskapsroll behovs. Bridges m. fl. (2003) finner att ett informellt le-
darskap kan orsaka osakerhet och konflikter bade hos den informelle ledaren och med-
lemmarna. | sin beskrivning av teamtyper vill Lind och Skarvad (1997) att karaktaren pa
teamledarskapet skall styras av valet av teamtyp. Teamtypen skall i sin tur styras av ar-
betsuppgiftens art. Andra forfattare gor inte denna koppling. Tan (2001) drar slutsatsen
att teamledarskap inte kan vara till karaktaren som det dldre konventionella ledarskapet
inom hélso- och sjukvard, som han och McCallin (2003) beskriver det som auktoritart
och hierarkiskt. Nagot som stéds av Bass (1998) och Bucholz och Roth (1987), refere-
rad i Lind och Skarvad (1997), som anser att i hogpresterande team kan det behdvas att
alla medlemmar i teamet ar med och delar ledarskapet beroende pa situationen, sa kallat
delat ledarskap.

I en studie &r konsensus den vanligast anvdnda beslutsformen, och den visar positiv
korrelation med effektivitet inom team (Devine m. fl., 1999). Konsensus anvénds aven
av Witt, Andrews och Kacmar (2000) som matt pa medlemmarnas deltagande i besluts-
fattandet. Lind och Skarvad (1997) refererar till McGregor (1960) som, bland nio fakto-
rer fOr att skapa effektiva grupper, lyfter fram vikten av att gruppen efterstravar konsen-
susbeslut och att ledaren inte far dominera Gver gruppens arbete utan att gruppledarska-
pet skall véxla beroende pd omstandigheterna. Aven Pethybridge (2004) finner i sin stu-
die att konsensus ar en viktig faktor for teamarbetet.

Effektiviteten i team ar enligt bland andra Hackman (2002), Hackman och Vidmar
(1970) samt Steiner (1973) storst i team med 4-5 medlemmar. Lind och Skarvad (1997)
foresprakar en mindre exakt och till viss del avvikande regel som sager att man alltid
skall utga fran den minsta, nodvandiga teamstorlek som den basta. Belbin, (1993) och
Katzenbach och Smith (1993) menar att ett effektivt team inte bor Overstiga 10 — 11
personer i antal medan Goodman, Ravlin och Argote (1986) menar att varje team alltid
har ett minimum av medlemmar som behdvs utifran arbetsuppgiftens art.

Teamledarens fokus och beteende

Mycket har skrivits bade om ledarskap generellt och om grupp- eller teamledarskap
specifikt. Goodman, Ravlin och Argote (1986) drar slutsatsen att ledarens beteende &r
en viktig variabel i forskning om ledarskapets paverkan pa effektiviteten. Flera olika
modeller och synsatt for att beskriva ledarbeteende har presenterats. Olika men ofta
snarlika tvadimensionella modeller har presenterats. Blake och Mouton (1964) anvander
en sadan modell med produktions- och relationsorienterade ledarskap. En annan modell
ar transaktionellt och transformativt ledarskap (Sashkin & Burke, 1990).

Produktions- och relationsorientering. Ledare skiljer sig at med avseende pa den vikt
de lagger pa teamets mal och de medel som anvénds for att nd dessa. Produktionsorien-
terade ledare fokuserar pa prestation och framhéver produktionsresurserna samt satter
tilltro till malsattningar. Framgangsrika produktionsorienterade ledare ar instrumentella
i sin forhallande till gruppen genom att satta upp mal, allokera resurser och anvénda
sanktioner (Bass, 1990).

Ledare skiljer sig ocksa at med avseende pa den vikt de lagger pa de manskliga rela-
tionerna, det vill sdga att underhalla vanskaplighet och ha en stodjande relation till sina
medarbetare. Ledare med stark fokus pa detta betecknas som relationsorienterade. De
visar omtanke om savél gruppen som medarbetarna. Relationsorienterade ledare med-



verkar till utvecklingen av medarbetare och till mognare relationer inom gruppen (Bass,
1990). Just detta ger den positiva effekten av att engagera och motivera medarbetaren
(Bass & Avolio, 1994) leder till battre prestationer.

Forandringsorientering. Ekvall och Arvonen (1994) identifierar en tredje dimension,
forandringsorientering. Denna dimension &r ett svar pa att omvérlden inte langre ar sa
stabil och trygg som den var da den tvadimensionella modellen, produktions- och rela-
tionsorientering, véxte fram (Ekvall & Arvonen, 1994). En forandringsorienterad ledare
ar foresprakare for forandring, utveckling och tillvéxt, har en kreativ laggning, &r riskta-
gare och har visionéra kvalitéer. Ekvall och Arvonen (1994) hdvdar att den tredimen-
sionella modellen aven tacker transaktionellt och transformativt ledarskap beroende pa
hur modellens dimensioner forhaller sig till varandra.

Transaktionellt och transformativt ledarskap. Det transaktionella och transformativa
ledarskapet grundar sig pa ledarens beteende i hogre grad an deras fokus pa produktion
respektive relationer (Sashkin & Burke, 1990). Bass (1998) beskriver transaktionellt le-
darskap som ett utbyte av prestation mot ersattning mellan ledare och medarbetare.
Transformella ledare daremot har en formaga att inspirera medarbetare och lyfta dem
till en hogre niva av motivation, mal och syften. Andra, daribland Clover (1990) och
Jong och Sosik (2002), har studerat hur transformativt ledarskap paverkar effektivitet
och finner att det finns en positiv korrelation mellan transformativt ledarskap och effek-
tivitet.

Ett delat ledarskap i team som bland andra McCallin (2003) foresprakar skall enligt
Bass (1998) vara transformativt och enligt Bucholz och Roth (1987) refererad i Lind
och Skarvad (1997) vara av stodjande karaktar. Bass (1998) gar sa langt att han havdar
att medlemmarna kan bete sig som ett team forst nér ett intellektuellt stimulerande och
omtanksamt transformativt ledarskap &r etablerat. I forlangningen ser han detta som en
forutsattning for sjalvstyrande team och som ett substitut for traditionellt ledarskap.

Effektivt ledarskap. Mest effektiva ar de ledare som &r bade produktions- och rela-
tionsorienterad, minst effektiva de som inte ar nagotdera (Bass, 1990; Blake & Mouton,
1964). Extremt produktionsorienterad ledare anses hantera personal som maskiner, pa
bekostnad av personalens engagemang, mognad, utveckling och moral. Medan en ex-
tremt relationsorienterad ledare satter de sociala relationerna i fokus, pa bekostnad av
produktivitet. Ledaren som integrerar sitt fokus pa produktionen och sitt fokus pa rela-
tioner & malcentrerad och genererar sina resultat genom ett engagemang for alla som
kan bidrag till maluppfyllelsen. Liknande slutsatser kommer Ekvall och Arvonen (1994)
fram till men med den distinktionen att de ser en tonvikt at férandringsorientering som
positiv for effektiviteten. Widenberg (2003) pavisar daremot en tendens for att produk-
tionsorientering skulle vara mer effektivt i sin studie.

Avolio och Bass (2002), Bass (1998), Clover (1990) och Yammarino och Bass (1990)
slar fast att en effektiv ledare ar bade transaktionell och transformativ, dock med en
overvikt at det transformativ. Dessa tva stilar maste balanseras bland annat beroende pa
den kontext som ledaren, medarbetare och organisationen befinner sig i.

Widenberg (2003) gér ett steg langre och anvander en ledarskapsfaktor i sin avhand-
ling som &r ett matt pa hur aktiv, framtradande och tydlig en ledare anses vara. Hans le-
darskapsfaktor ar en summering av det tre ledarstilarna produktion-, relation- och for-
andringsorienterad. Han finner att denna faktor har positiv korrelation pa den effektivi-
tet som inkluderade tids- och kostnadsramar. | foreliggande studie bendmns denna fak-
tor, aktivitet i ledarskapet.



Problem

Erfarenheterna av team som organisationsform &r varierande. Inte alla team och
teamorganisationer har visat sig lyckade (Farrell, Schmitt & Heinemann, 1988; Lind &
Skérvad, 1997). En felaktigt implementerad organisationsform, till exempel team, kan
leda till saval resurssloseri som splittring. Okad kunskap om nar team och teamorgani-
sation ar effektivt ar saledes befogad for att undvika for foretag och organisationer dyra
och for medarbetarna péfrestande organisationsférandringar.

Ett hinder vid inférande av tvarprofessionellt teamarbete inom hélso- och sjukvard
som observerats &r att de olika professionerna har daligt kunnande om varandras profes-
sioner, status mellan professioner och konsskillnader (Lynch, 1981 refererad till i Gil-
bert m.fl., 2000; McNeal, Oster & Alema-Mensah, 1999). Ett annat hinder i samarbetet
och kommunikationen inom tvérprofessionella team ar tidsbrist, dalig motesteknik och
allt for stora grupper (Thylefors m.fl., 2000). Ett ytterligare problem &r att schemaldgg-
ningen forsvarar en kontinuitet i bemanningen i teamen (Munich, 2000).

Ett hinder for att team med delat ledarskap, sa kallat funktionellt ledarskap, skall fun-
gera kravs att varje medlem under vissa tider kan vara ledare. Detta kan leda till att
medlemmen behdver ta ledningen éver givna auktoriteter, som t.ex. lakare. McNeal,
m.fl. (1999) ser i sin studie att lakarstuderande gar in i sin utbildning med stereotypen
av att lakaren ar "kaptenen” i utforandet av hélsovard. Bland manga andra har Bridges
m. fl. (2003) i sin studie uppméarksammat problemet med att ta ledning Over dessa auk-
toriteter. De ser att i och med att medlemmen tar ledarskapet ocksa darmed far en roll
som upplevs osaker och konfliktfylld. Ledare av ett team har olika bend&mningar, exem-
pelvis teamchef, -ansvarig, -samordnare eller —koordinator, men i foreliggande studie
anvands fortsattningsvis begreppet teamledare.

Kunskapen om vad som paverkar effektiviteten inom tvarprofessionella team ar véx-
ande. Denna kunskap kommer fran tva skilda omraden. Det ena uppmarksammar team-
strukturer och organisation och det andra ledarskapet. Manga forfattare betonar team-
struktur och organisatoriska forutsattningarna (Hackman, 2002; Hackman & Oldham,
1980; Hackman & Vidmar, 1970; Hyatt & Ruddy, 1997; Katzenbach & Smith, 1993;
Larsson & LaFasto, 1989; Lind & Skérvad, 1997; Steiner, 1973).

Andra foresprakar vikten av teamledarens personlighet, ledarstil och agerande for
teamens effektivitet. Manga forfattare pavisar samband mellan den ledarstil som team-
ledaren uppvisar och effektiviteten (Avolio & Bass, 2002; Bass, 1990; 1998; Blake &
Mouton, 1964; Clover, 1990; Ekvall & Arvonen, 1994; Jong & Sosik, 2002).

Daremot saknas studier som bygger pa empiriskt material vad galler hur teamens
struktur och organisation, teamledarens ledarstil och teamledarens aktivitet i ledarskapet
paverkar den upplevda effektiviteten for tvarprofessionella team inom vélfardsorganisa-
tioner.

Syfte

Syfte med studien var att undersoka sambandet mellan upplevd effektivitet och team-
struktur och organisation som (1) teamtyp och (2) deltagande i beslutsfattandet samt le-
darkaraktéristika som (3) ledarstil och (4) ledarens grad av aktivitet.



Hypoteser

Huvudhypotesen var att teamets struktur och organisation sasom teamtyp, formell
ledningsfunktion och beslutsfattande har en storre betydelsen for den upplevda effekti-
viteten an individuella ledarkaraktaristika sasom teamledarens ledarstil och aktivitet i
ledarutdvandet. For kunna préva denna huvudhypotes genererades foljande underhypo-
teser.

1 Teamstruktur och -organisation

1.1 Inom vélfardsorganisationer ar rollintegrerade och rollkompletterande teamtyper
vanligare forekommande och upplevs vara effektivare &n rolldifferentierade team.

1.2 Ju mer kongruent med nagon av de renodlade teamtyperna ett team &r organiserat
desto effektivare upplevs teamet vara av medlemmarna.

1.3 Antalet personer som ingar i teamet har samband med hur effektivt teamet upplevs
vara av medlemmarna.

1.4 Ju mer deltagande medlemmarna upplever sig vara i beslutsfattandet desto effekti-
vare upplevs teamet vara av medlemmarna.

2 Teamledarens individuella ledarkaraktaristika

2.1 Teamledarens ledarskapsstil har samband med upplevd effektivitet.

2.2 Ju aktivare en teamledare dr i sitt ledarskap desto effektivare upplevs teamarbetet
vara av medlemmarna oavsett ledarskapsstil.

Metod

Foreliggande uppsats var baserad pa en enkatundersokning vilken genomférdes under
varen 2004. Malgruppen for studien var anstallda inom véalfardsorganisationer som ar-
betade inom tvérprofessionella team. Studien har haft en kvantitativ ansats och datain-
samling har gjorts med utdelade enkater.

Undersokningsdeltagare

Malpopulationen var anstallda inom fyra olika verksamhetsomraden, dels tre rehabili-
teringsteam varav tva fran geriatriken och ett fran ortopedin, dels ett team for vuxenre-
habilitering och dels fem omvardnadsteam fran kommunal aldreomsorg. Enkéaten besva-
rades av 91 personer. | tabell 1 redovisas alders- och konsférdelning.

Antalet yrkeskategorier per team varierade fran 2 till 10, med ett medelvarde pa 5,9.
Undersokningsdeltagarnas yrkestillhérigheter varierar beroende pa vilket verksamhets-
omrade de tillnér. Fordelningen av yrkestillhdrighet redovisas i Tabell 2.

Alla yrkeskategorier var dock inte professioner. Antalet professioner i teamen variera-
de fran 2 till 4, med ett snitt pa 2,6 professioner. Professionerna lakare, psykolog, sjuk-
skoterska, socionom, sjukgymnast och arbetsterapeut forekom.

Teamstorleken varierade fran 3 till 25 personer, med ett medelvérde pa 9,2.



Tabell 1
Undersokningsdeltagarnas kon och alder fordelat 6ver verksamhetsomrade; procentuell
fordelning respektive medelvarde och standardavvikelse

Verksamhetsomrade N Procent Koén Alder

Kvinna Man Medel- Standard-

varde avvikelse

Geriatrik 40 44,0 97,5 2,5 42,7 10,06
Ortopedi 4 4,4 100,0 0,0 30,0 4,36
Aldreomsorg 42 462 97,6 24 438 12,91
Vuxenhabilitering 5 55 60,0 400 510 5,79
Total 91 100,0 95,6 4,4 43,3 11,52
Tabell 2

Undersokningsdeltagarnas yrkestillhdrighet; procentuellt fordelning 6ver verksamhets-
omrade

Yrkeskategori Geriatrik ~ Ortopedi  Aldre- Vuxen- Totalt
(N=40) (N=4) omsorg  habilitering
(N=42)  (N=b)
Arbetsterapeut 2,5 25,0 14,3 20 9,9
Assistent (Habilitering etc) 2,5 1,1
Lakare 2,5 50,0 3,3
Psykolog 20 1,1
Sjukgymnast/ergonom 2,5 25,0 4,8 20 55
Sjukskoterska 35,0 19,0 24,2
Socionom/kurator etc 2,5 40 3,3
Mentalskotare 2,5 1,1
Administrativ personal 2,5 9,5 55
Underskaterska/el. motsv. 45,0 42,8 39,6
Verksamhetschef 2,5 9,5 55
Total 100 100 100 100 100

Teamledningen var i huvudsak organiserad sa att teamen hade en formell teamledare
men 13,2 % av teamen ansag sig vara sjalvstyrande. | team som hade en teamledare del-
tog 74 % av dessa i det operativa teamarbetet. Av de som besvarat enkaten var 18 %
teamledare. Med ett undantag var samtliga av dessa kvinnor.

Instrument

Enkaten bestod av 41 fragor. De inledande atta fragorna behandlade bakgrundsvariab-
ler: yrke, kon, alder, teamstorlek, antal yrkeskategorier i teamet, ledningsfunktion, om
teamledaren deltar i teamets operativa arbete och om respondenten sjélv var teamledar.
De foljande sex fragorna handlade om teamets effektivitet. Darefter foljde en fraga, in-
nehallande sex variabler, rérande vilken teamtyp man upplevde sig arbeta inom. Fragan



om teamtyper var en operationalisering av de teamtyper som Lind och Skarvad (1997)
beskriver. Fragorna om vilken teamtyp man upplevde sig arbeta inom och den upplevda
effektiviteten var identiska med de fragor som Burkharter och Degerlund (2003), Ry-
lander och Svensson (2002) samt Wickholm och Osterberg (2000) anvénde.

Dessa foljdes av 26 fragor om teamledarens ledarstil samt om autonomi och besluts-
fattandet i teamet. Frdgorna om ledarstil ar hamtade fran Ekvall och Arvonen (1994)
studie som bestod av 36 fragor vilka efter en faktoranalys genererade tre ledarstilar. |
foreliggande studie har av utrymmesskal bara de arton hogst laddade fragorna tagits
med, sex fragor for vardera av de tre ledarstilarna. Aven Ekvall och Arvonen (1994) har
anvént denna kortare version.

For att undersoka reliabiliteten i de olika medelvardesindexen som beskrivs nedan tes-
tades dessa genom Cronbach’s alfa. Som grans for en minsta accepterad niva av koeffi-
cienten alfa sattes ,70 vilket &r den niva som Bobko (2001) rekommenderar som mini-
mum.

Variabler och index

Index for upplevd effektivitet. Upplevd effektivitet i teamet mattes via sex fragor. Med
utgangspunkt i dessa fragor skapades ett medelvardesindex, (Cronbach’s alfa = 0,84).
Svarsalternativen var enligt en "Likertskala” och kodades fran 1, | mycket 1ag utstrack-
ning/Mycket dalig, till 5, I mycket hog utstrackning/Mycket bra. De fragor som ingick i
detta index var:

I vilken utstrackning upplever du att teamet arbetar mot ett och samma mal?
I vilken utstrackning bedémer du att teamarbetet ar effektivt?

I vilken utstrackning bedomer du att er verksamhet ar framgangsrik?

Anser du att er verksamhet har hog kvalitet?

Hur tillfredsstélld &r du totalt sett med ditt teams arbete?

Hur val anser du att teamet moter brukarnas behov?

Teamprofil. Teamtyper bedémdes utifran de sex variabler som beskriver rolldifferen-
tierade, rollintegrerade eller rollkompletterande team (Lind & Skarvad, 1997). De tre
dimensionerna rollspecialisering, 6msesidigt beroende och styrning bedémdes vardera
utifran tva variabler. Varje variabel bestod av tre bundna svarsalternativ, som kodades 1
- 3, dar vart och ett av svarsalternativen svarade mot en specifik teamtyp.

Teamprofilen bestamdes av den teamtyp eller den kombination av teamtyper som fatt
flest svar, typvérdet, av de sex variablerna. Det forekommer sju teamprofiler, de tre ren-
odlade teamtyperna, tre teamprofiler med lika andel karakteristika av tva teamtyper och
en teamprofil med lika andel karakteristika fran alla tre teamtyper. De olika teamprofi-
lerna &r:

Rolldifferentierade

Rollintegrerade

Rollkompletterande

Rolldifferentierade och Rollintegrerade

Rolldifferentierade och Rollkompletterande

Rollintegrerade och Rollkompletterande

Rolldifferentierade, Rollintegrerade och Rollkompletterande



Kongruensmatt. Mattet anger i procent hur kongruent det aktuella teamet &r med nar-
maste renodlade teamtyp, det vill séga rolldifferentierat, rollintegrerat eller rollkomplet-
terande. Utifran svaren pa de sex variablerna som karaktariserar de olika teamtyperna
skapades ett matt pa individniva. Kongruens kan anta varden mellan 33 % och 100 %.
Vérdet 100 %, helt kongruent med en renodlad teamtyp, innebér att en individ har be-
domt sitt team tilln6ra samma teamtyp pd alla sex variablerna. Vardet 33 % motsvarar
storsta mojliga spridning (individen har valt tva variabler av vardera teamtyp), och var-
dera teamtyp hade saledes fatt 33 % av markeringarna.

Ledarstilsindex. Ledarstil mattes via 18 pastdenden. Med utgangspunkt av svaren pa
dessa pastaenden skapades tre medelvardesindex, ett index for vardera ledarstil som an-
vandes av Ekvall och Arvonen (1994). De tre ledarstilarna var relations-, produktions-
och forandringsorienterad ledarstil. Svarsalternativen i féreliggande studie var fran 1, |
mycket lag grad, till 5, | mycket hog grad. Ekvall och Arvonen (1994) anvande bara fyra
skalsteg. De pastaenden som ingick i:

Relationsorienterad ledarstil var (Cronbach’s alfa = 0,88):

Lyssnar pa idéer och forslag

Ar omtanksam

Skapar en konfliktfri atmosfér

Ar réttvis i behandlingen av medarbetare

Ar flexibel och beredd att ompréva

Visar omtanke om medarbetarna som individer

Produktionsorienterad ledarstil var (Cronbach’s alfa = 0,83):

Skapar ordning

Noga med att planer foljs

Kontrollerar utfort arbete

Definierar och forklarar arbetets forutsattningar noga fér medarbetarna
Planerar noggrant

Ger klara instruktioner

Forandringsorienterad ledarstil var (Cronbach’s alfa = 0,89):

Uppmuntrar tdnkande i nya banor

Uttrycker tankar och planer for framtiden

Verkar for utveckling

Initierar nya projekt

Experimenterar med nya sétt att arbeta och gora saker pa
Kommer med idéer om nya och annorlunda sétt att gora saker pa

Ledarprofil. Ledarprofil skapades utifran de tre ledarstilarna ovan, dar ledarprofilen
bestamdes av den ledarstil, eller kombination av ledarstilar, som fatt hogst vérde. Det
kan férekomma sju ledarprofiler, de tre ledarstilarna, tre med lika varden pa tva ledarsti-
lar och en med lika vérden pa alla tre ledarstilarna. De olika ledarprofilerna ar:

10



Produktionsorienterad

Relationsorienterad

Forandringsorienterad

Produktions- och Relationsorienterad

Produktions- och Forandringsorienterad

Relations- och Férandringsorienterad

Produktions-, Relations- och Férandringsorienterad

Ledarens aktivitet i ledarskapet. Som ett samlat matt pa hur aktiv ledaren var summe-
rades samtliga 18 pastaenden, som matte ledarstil, till ett medelvardesindex (Cronbach’s
alfa = 0,93). Detta medelvérde sags som ett matt pa teamledarens aktivitet i sin ledar-
skapsutdvning.

Delaktighet i beslutsfattandet. Delaktighet i beslutsfattandet mattes via en fraga med
fem pastaenden. Pastaendena gestaltar en 6kande grad av sjalvstandigt i beslutsfattande,
dessa kodades enligt en "Likertskala”, fran 1 till 5, enligt nedan. De pastdende som in-
gick i fragan och respektive kodning var:

1.  Fattar vanligen snabba beslut och meddelar sig med sina medarbetare klart och fast.
Ledaren forvantar sig att de lojalt utfor vad han eller hon beslutat utan att skapa svarighe-
ter.

2.  Fattar vanligen snabba beslut, men innan ledaren verkstaller dem férsoker han eller
hon forklara dem utforligt for sina medarbetare. Ledaren ger dem bakgrunden for beslu-
ten och svarar gdrna pa deras fragor.

3. Samrader vanligen med sina medarbetare innan han eller hon fattar beslut. Ledaren
forvéntar sig sedan att var och en lojalt réttar sig efter besluten aven om de inte dverens-
stdammer med de egna synpunkterna.

4. Sammankallar sina medarbetare da ett viktigt beslut ska fattas. Ledaren presenterar
problemet for gruppen och forsoker uppna enhéllighet. Om detta ar omojligt fattar han el-
ler hon sjélv beslut.

5. Ledarens rost véager inte tyngre &n medarbetarnas. Alla viktiga beslut fattas gemen-
samt i gruppen aven om det kan ta tid.

Samférstand, konsensus, i teamets arbete. Graden av samforstand mattes med en fra-
ga. Svarsalternativen var angivna enligt en "Likertskala” och kodades fran 1, I mycket
l&g utstrackning, till 5, I mycket hog utstrackning. Pastaendet i fragan 16d:

| vart team fattas de allra flesta besluten som ror vart arbetet gemensamt och i samfor-
stand.

Procedur

Teamen inom verksamhetsomradena ortopedi och geriatrik kontaktades genom deras
utvecklingsfunktion, &ldreomsorgen kontaktades via dldreomsorgschefen i kommunen
och kontakten med vuxenhabiliteringsteamet skedde via ett tips fran handledaren. Mer-
parten av datainsamlingen gjordes i anslutning till ordinarie méten inom teamen. Che-
ferna for respektive verksamhetsomrade delade ut och samlade in enkaterna. Forfattaren
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var narvarande enbart vid aldreomsorgens teammoten. Enkaterna tog mellan 10 - 20
minuter att fylla i. Alla respondenter var anonyma och bara verksamhetsomradet note-
rades.

Bortfall

Inom &ldreomsorgen och vuxenhabiliteringen var svarsfrekvensen 100%. | verksam-
hetsomradena ortopedi och geriatrik var bortfallet stort. For geriatrik var bortfallet upp-
skattningsvis 50%. Fran ortopedin inkom enbart fyra svar, motsvarande uppskattnings-
vis 10%. Anledningarna till bortfallet inom geriatriken var problem med schemal&gg-
ning, ledigheter, sjukfranvaro och motivationsbrist da information om en kommande
personalneddragning lamnades under tiden da enkaten samlades in. Anledningarna till
det stora bortfallet inom ortopedi var en forestaende semesterstangning och ett motstand
mot foreliggande studie da yrkeskategorin “Underskéterska” hade missats vid enkét-
konstruktionen.

Databearbetning

Statistisk bearbetning har utforts i statistikprogrammet SPSS 11.0.0 for Windows och
signifikansnivan p < ,05 valdes.

Hypoteserna har testats med: Deskriptiva matt som frekvens, centralvarden och sprid-
ningsvérden. For att undersoka eventuella linjara samband mellan variabler har korrela-
tionsanalyser, Pearsons produkt moment korrelation, genomférts. For att undersdka
eventuella skillnader mellan olika kategorier, eller da det finns stod i litteraturen for
ickelinjara samband, har variansanalys (ANOVA) genomforts. Tukey post hoc test har
anvants for att studera mellan vilka av de studerade kategorier som signifikant skillnad
forelag. For att beskriva den forklarade variansen av upplevd effektivitet mellan katego-
rier har vardet Eta” analyserats. For att undersoka till vilka grad variabler, eller index,
forklarar variansen av upplevd effektivitet har stegvis multipel regression genomforts.

For att testa om det foreligger nagon samband mellan bakgrundsvariablerna kon, alder
eller yrkestillhérighet och upplevd effektivitet gjordes en korrelationsanalys, Pearsons
produkt moment korrelation, for variabeln alder och variansanalyser for variablerna kén
och yrkestillhérighet.

Resultat
Inga av bakgrundsvariablerna kon, alder, yrkestillnorighet eller verksamhetsomrade
uppvisade nagra signifikanta samband med indexet for upplevd effektivitet.

I tabell 3 redovisas medelvardet och standardavvikelser for respektive index och vari-
abel som anvénds i analyserna vid hypotestestningarna.
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Tabell 3
Medelvarde och standardavvikelse for hypotesprévningarnas variabler och index

Variabel/index Skalsteg  Medel-  Standard-
vérde awvikelse
Upplevd effektivitet (1-5) 4,06 0,48
Kongruens (33-100) 64,91 16,83
Samforstand/konsensus (1-5) 3,72 0,78
Delaktighet i beslutsfattandet (1-5) 2,80 1,26
Aktivitet i ledarskapet (1-5) 3,77 0,61
Relationsorienterad (1-5) 4,04 0,68
Produktionsorienterad (1-5) 3,65 0,65
Forandringsorienterad (1-5) 3,62 0,77

Hypotes 1.1, Inom vélfardsorganisationer ar rollintegrerade och rollkompletterande
teamtyper vanligare forekommande och upplevs vara effektivare an rolldifferentierade
team. Fordelning over respektive teamprofil framgar av tabell 4. Det framgar att 77,5 %
upplevde sig tillhora rollintegrerade och rollkompletterande team och darmed stods den
forsta delen av hypotesen.

Variansanalysen med teamprofil och upplevd effektivitet visade att det forelag signifi-
kanta skillnader mellan teamtyperna med avseende pa den upplevda effektiviteten, F(4,
84) = 2,76, p < ,05. Rollkompletterande team visade signifikant hogre upplevd effektivi-
tet an rolldifferentierade. Darmed stdds dven delvis den andra delen av hypotesen.

Tabell 4
Teamprofilernas upplevda effektivitet; medelvarde och standardavvikelser
Teamprofil N  Procent Medel- Standard-
varde avvikelse

Rolldifferentierade team 8 9,0 *3,57 0,43
Rollintegrerade team 47 52,8 4,03 0,45
Rollkompletterande team 22 24,7 [ *4,20 0,40
Rollintegrerade/ -kompletterande team 8 9,0 4,12 0,64
Rolldifferentierade/ -integrerade/ 4 4,5 4,04 0,60
-kompletterande team

Total 89 100,0 4,04 0,48
*p<,05

Hypotes 1.2, Ju mer kongruent med nagon av de renodlade teamtyperna ett team ar
organiserat desto effektivare upplevs det vara av medlemmarna. Korrelationsanalysen
mellan kongruens och index for upplevd effektivitet visade ett signifikant men svagt po-
sitivt samband (r = 0,265; p < ,05). Hypotesen stdds alltsa.

Hypotes 1.3, Antalet personer som ingar i teamet har samband med hur effektivt tea-

met upplevs vara. Korrelationsanalysen mellan teamstorlek och index fér upplevd effek-
tivitet visade ett inget signifikant samband (r = - 0,014; p = ,90). Variansanalysen med
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teamstorlek och upplevd effektivitet visade heller inga signifikanta skillnader mellan
teamstorlek med avseende pa den upplevda effektiviteten, F(19, 58) = 0,68, p = ,83.
Hypotesen stods alltsa inte.

Hypotes 1.4, Ju mer delaktiga medlemmarna upplever sig vara i beslutsfattandet desto
effektivare upplevs teamet vara av medlemmarna. Korrelationsanalysen mellan graden
av delaktighet i beslutsfattandet och index for upplevd effektivitet visade ingen signifi-
kant samband (r = - 0,082; p = ,50). Hypotesen stdds inte.

Korrelationsanalysen mellan graden av konsensus och index for upplevd effektivitet
visade ett signifikant och starkt positivt samband (r = 0,558; p <,001). Hypotesen stdds
av denna analys.

Hypotes 2.1, Teamledarens ledarstil har samband med upplevd effektivitet. Korrela-
tionsanalysen mellan de tre indexen Relations-, Produktions- respektive Férandrings-
orientering och index for upplevd effektivitet visade signifikanta positivt samband for
alla tre indexen (p = 0,502; p <,001; r = 0,486; p <,001; r = 0,421; p <,001). Hypote-
sen stods inte da alla stilar korrelerar positivt.

Variansanalysen med ledarprofil och upplevd effektivitet visade att det inte forelag
nagra signifikanta skillnader, F(6, 84) = 1,14, p = ,34. Hypotesen stdds inte heller av
denna analys.

Hypotes 2.2, Ju aktivare en teamledare ut6var sitt ledarskap desto effektivare upplevs
teamet vara av medlemmarna oavsett ledarstil. Korrelationsanalysen mellan indexet
Ledarens aktivitet och index for upplevd effektivitet visade signifikant starkt positivt
samband (r = 0,530; p <,001). Hypotesen stdds av denna analys.

Huvudhypotesen, teamets struktur och organisation har storre betydelsen for den upp-
levda effektiviteten an vad individuella ledarkaraktaristika har. For att testa huvudhypo-
tesen gjordes en stegvis multipel regressionsanalys med de sex index och variabler som
visat en signifikant korrelation med upplevd effektivitet vid testandet av hypoteserna
1.1-2.2.

Regressionsanalysen visade signifikant inflytande for tre av de sex variabler som tes-
tades (tabell 5). Indexen for ledarstilarna visade allt fér liten grad av inflytande pa vari-
ansen i upplevd effektivitet for na signifikans.

Tabell 5

Stegvis multipel regression med index for upplevd effektivitet som beroende variabel

Variabel / Index R° Beta p*
(Foérandring)

Ledarens aktivitetsindex 0,298 0,546 <,001

Grad av samforstand, konsensus 0,096 0,359 ,001

Grad av kongruens 0,065 0,257 ,002

* p avser signifikansnivan av férandringen av R

Det totala R? vérdet for dessa index och variabler uppgick till 0,46. Den férklarade va-
riansen av effektiviteten for indexet ledarens aktivitet var 29,8%. Huvudhypotesen om
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att teamstruktur och —organisation har storre betydelse an ledarkaraktaristika stods alltsa
inte.

Variansanalysen med teamprofil, en variabel for teamstruktur och —organisation, och
upplevd effektivitet visade att det forelag signifikanta skillnader mellan teamtyper med
avseende pa den upplevda effektiviteten, F(4, 84) = 2,76, p = ,05, Eta? = ,116. Den for-
klarade variansen av teamprofiler var 11,6 %, vilket var lagre &n forklarade variansen
for indexet ledarens aktivitet. Huvudhypotesen stdds inte heller hér.

Diskussion

Slutsatsen man kan dra av denna studie ar att en teamledarens ledarkarakteristika, i
form av graden av ledarens aktivitet, har storre forklaringsgrad av variansen pa upplevd
effektivitet i teamet &n teamets struktur och organisation, sasom teamtyp, kongruens,
beslutsfattandet och storlek.

En annan slutsats &r att teamledarens aktivitet i sitt ledarskap har en stérre samband
med den upplevda effektiviteten &n ledarstilen. Det &r alltsa nast intill ovasentligt om
ledaren ar produktionsinriktad, framattankande eller &r hansynstagande i sin ledarstil,
bara det marks tydligt att ledaren &r aktiv.

Teamens struktur och organisation

Inom valfardsorganisationer ar rollintegrerade och rollkompletterande teamtyper
vanligare forekommande och upplevs vara effektivare @n rolldifferentierade team. | fo-
religgande studie var rollintegrerade och rollkompletterande teamtyper vanligare an
rolldifferentierade team. Rollkompletterande teamtyper upplevs ocksa vara signifikant
effektivare an rolldifferentierade team. Dessa resultat ligger i linje med tidigare studier
av team inom valféardsorganisationer (Burkharter & Degerlund, 2003; Larsson, 2000;
Rylander & Svensson, 2002; Thylefors, Persson & Hellstrém, 2005; Wickholm & Os-
terberg, 2000). Aven dessa studier finner en dominans av teamtyperna rollintegrerade
och rollkompletterande team samt att effektiviteten upplevs hégre inom dessa. Om den
hogre effektiviteten betyder att rollkompletterande team &r effektivast i valfardsorgani-
sationer eller om det beror pa andra orsaker gar inte att fastsla i foreliggande studie.
Hackman (2002) anser att en hog teameffektivitet bland annat forutsatter en gemensam
uppgift, inte bara en sammanstallning av medlemmarnas egna uppgifter som i rolldiffe-
rentierade team. Karaktériska for dessa ar att uppgifterna ar sekventiella och att ”var och
en gor sitt”.

Vilfardsorganisationer ar bade komplexa och mangfasetterade verksamheter. Bland
andra Lind och Ské&rvad (1997) havdar att ju mer komplicerade arbetsuppgifterna ér,
desto hogre krav pa utvecklade strukturer for teamroller, samspel, samordning och led-
ning. Nar arbetsuppgiften & mer komplexa stélls annu storre krav pa samspel och 6m-
sesidig anpassning, karaktéristiska for rollkompletterande team. Foljer man detta reso-
nemang &r rollkompletterande team kanske det I&mpligaste valet, men det finns olika
hinder for att implementera denna teamtyp fullt ut. Det &r bland annat geografiska och
organisatoriska faktorer som forsvarar den tata interaktion i samarbetet och det 6msesi-
digt beroende som karaktariserar rollkompletterande team. P4 samma séatt kan schema-
laggning satta hinder i vagen. Det finns ocksa legala hinder. Lakare kan exempelvis inte
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overlata det medicinska ansvaret, vilket omojliggor for 6vriga teammedlemmar att tacka
upp for och ersatta lakaren i teamarbetet.

Ju mer kongruent med nagon av de renodlade teamtyperna ett team &r organiserat
desto effektivare upplevs det vara av medlemmarna. Det kan konstateras att Linds och
Skarvads (1997) resonemang om att respektive teamtyp skall hallas sa renodlat, hur
kongruenta teamen ar i forhallande till sin respektive idealtyp, som majligt far stod. |
foreliggande studie har kongruens ett signifikant positivt samband med upplevd effekti-
vitet och som stdder tidigare analyser (Niklasson, 2003).

En anledning till en mindre kongruens inom teamen kan vara de hinder som diskute-
rades ovan. Dessa hinder gor att man inte kan skapa forutsattningarna som kréavs for att
infora roll kompletterande team utan vissa kompromisser behovs.

Antalet personer som ingar i teamet paverkar hur effektivt teamet upplevs vara. Att
antalet personer som ingar i teamet inte paverkade effektiviteten i teamet ar ovéntat.
Detta trots att teamstorleken varierade stort (3-25 personer). Antingen borde fler team-
medlemmar vara effektivare, en storre summerad resurs, eller sa borde ett farre antal
teammedlemmar var effektivare, mindre samordningsforluster och “social loafing”. |
foreliggande studie gar ingetdera att beldgga. Inte heller den effektivitetspuckel, team
med 4-5 medlemmar, som Hackman (2002), Hackman och Vidmar (1970) samt Steiner
(1973) observerat. En anledning kan vara att man faktiskt i respektive team &r organise-
rade efter det optimala medlemsantalet utifran sin specifika uppgift och situation. Vad
som talar fOr detta &r att de aktuella teamen ofta varit verksamma en langre period och
darmed kunnat anpassa sitt medlemsantal till bade uppgift och situation. Man far inte
glomma tre faktorer nar antalet teammedlemmar diskuteras och det ar hur manga olika
kompetenser som behdvs, om fler personer fran vardera kompetensomrade behovs for
att klara uppgiften samt om uppgiften kraver bemanning dygnet runt. Dessa faktorer kan
mycket val 6ka den minsta mdéjliga medlemsantalet i teamen (Goodman, Ravlin & Ar-
gote, 1986) och da haller likvél Linds och Skarvads (1997) rekommendation om att
teamen skall var s& sma som mojligt.

Ju mer delaktiga medlemmarna upplever sig vara i beslutsfattandet desto effektivare
upplevs teamet vara av medlemmarna. Resultaten fran fragorna om deltagande i be-
slutsfattandet ar ndgot mer komplex. For det forsta visade graden av deltagande i be-
slutsfattandet ett férsumbart samband med upplevd effektivitet. Oavsett om teammed-
lemmarna uppgav sig delta mycket eller lite i beslutsfattandet var effektiviteten oférand-
rad.

For det andra visar graden av konsensus en signifikant positiv korrelation med effekti-
viteten. Denna typ av deltagande, att beslut fattas i samforstand och gemensamt, ar allt-
sa gynnsam for ett effektivt teamarbete. Saavedra och Kwun (2000) pavisar en entusi-
asm bland medarbetare nar de bland annat har mojlighet att ta arbetsrelaterade beslut.
Dessutom kréver arbete inom rollintegrerade och rollkompletterande team tatt samarbe-
te och 6msesidigt beroende av varandra. Att da beslut i samférstand, konsensus, har ett
samband med upplevd effektivitet &r inte ovéntat.

En forklaring till skillnaden i resultat kan vara att medlemmarna inte uppfattar kon-
sensus som en beslutsform och dérmed inte uppfattar att det ar en del av teamledningen.
Medlemmarna ser det kanske som en uttrycksform for ett val fungerande teamsamarbe-
te, dar alla skall fa ges chans att uttrycka sin asikt och framfora kritik. Det kan ocksa
uppfattas som ett demokratiskt arbetsforhallande och att sprida information mellan med-
lemmarna. Foljaktligen kan fragan om delaktighet i beslutsfattandet uppfattats som en
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ledarfraga medan fragan om konsensus uppfattats som en fraga om teamets arbetsséatt
och forhallande medlemmar emellan.

Ledarskap

Teamledarens ledarstil har samband med den upplevda effektiviteten. Resultaten visar
att utpraglingsgraden pa de dimensioner som mater, produktions-, relations- och forand-
ringsorientering, visserligen uppvisade signifikant positiv korrelation med den uppskat-
tade effektiviteten i teamen. Men ingen specifik ledarstil eller ledarprofil hade hégre
samband &n de 6vriga med teamets effektivitet. Det spelade ingen roll om ledaren var
produktions-, relations- eller férandringsorienterad.

Ju aktivare en teamledare utdvar sitt ledarskap desto effektivare upplevs teamet vara
av medlemmarna. Kanske inte sa forvanande trots allt att nagon specifik ledarstil eller
ledarprofil i sig inte paverkar den upplevda effektiviteten mer dn nagon annan. Bass
(1990) och Blake och Mouton (1964) havdar att maximal effektivitet fran en ledare bara
kan uppnas nar ledaren har en stark fokusering bade pa uppgifts- och relationsorienter-
ing. Enligt Blakes och Moutons Grid Theory ar en ledare med en stark fokusering bade
pa uppgifts- och relationsorientering en sa kallad "Team Manager” (Blake & Mouton,
1964). Ekvall och Arvonen (1994) kommer fram till liknande slutsatser dér deras effek-
tivaste ledarprofil, Super leader, har hdga varden pa alla tre stilarna, relations-, produk-
tions- och forandringsorientering. Avolio och Bass (2002), Yammarino och Bass
(1990), Clover (1990) och Bass (1998) anser att en effektiv ledare ar bade transaktionell
och transformativ. For dessa forfattare &r det viktigt att ha en hdg utpréglingsgrad av
vardera ledarskapstil for att vara en effektiv ledare, vilken specifik ledarstil som utmar-
ker ledaren har alltsd en mindre betydelse.

En mojlig forklaring till att ledarens aktivitet i ledarskapet upplevs viktigare &n nagon
specifik ledarstil kan vara att alla team var verksamma inom valfardsorganisationer.
Denna verksamhet ar bade komplex och mangfasetterad till sin karaktar. I och med det
stalls det krav pa att ledaren ocksa ar mangsidig. Detta for att klara av att hantera kom-
plexiteten och mangsidigheten i arbetsuppgiften. Da foljer det ju ganska naturligt att le-
darens aktivitet i ledarskapet, summan av samtliga ledarskapsbeteenden, har stor bety-
delse for den upplevda effektiviteten.

Fortsatt forskning

Foreliggande studie leder till ett par intressanta fragor om bade ledarskap och teamor-
ganisation som ger behov av fortsatt forskning kring tvéarprofessionella teams effektivi-
tet. En forskning om saval teamtyper som ledarskap dels i olika former av teamorgani-
sationer, dels i olika kontexter. Forskning i form av ytterligare studier dar dels ett vida-
reutvecklat undersokningsinstrument for teamtyperna anvénds, dels undersékningsin-
strument for aven transaktionellt och transformativt ledarskap anvands. Aven studier
som knyter an till McCallin (2003) teori om ett specifikt teamledarskap inom tvarpro-
fessionellt team syns befogat. En annan forskningsinriktning bade med avseende pa
teamtyp och ledarskap kan vara ett konsperspektiv, da medlemmar generellt och ledarna
specifikt var kvinnor i foreliggande studie.
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