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Abstract

Tidigare forskning visar pa att organisationer blir allt plattare och att mer ansvar
lamnas &t individen. Ett begrepp som viaxer fram ar delat ledarskap vilket ocksé har
visat sig effektivisera teamarbete. Denna studien syftar till att undersoka hur
teamarbete upplevs bland underskdterskor och vardbitrdden. En kvalitativ ansats har
varit grunden. Sex underskoterskor/vardbitraden samt en verksamhetschef ar
intervjuade. De deltagande kommer ifran arbetsplatser dir man uttalar sig om att man
arbetar 1 team och fordelar ansvar. Slutsatsen &r att de deltagande upplever det interna
och externa klimatet pa sin arbetsplats och inom teamet som gott, men att utvecklingen

av ett genuint delat ledarskap hammas av den hierarki som vérden bygger pa.
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Introduktion

Inledning

Under de senaste decennierna har varden utsatts for omfattande forandrings- och
effektiviseringsarbete (Sandberg, 1997). Man kan fraga sig varfor och vad syftet &r. Man vill
effektivisera varden pa flera sitt, bade ur ett ekonomiskt- och ur ett patientperspektiv, men
samtidigt finns det flera sitt att se pa vad effektivitet egentligen ar (Ragneklint, 2004). Sennett
(2000) menar att hela arbetslivet dr 1 fordndring och att vi idag ror oss mot ett mer kortsiktigt
tidsperspektiv. Organisationerna blir allt plattare och mer ansvar ldmnas at individen vilket i
sin tur ocksa kriaver mer resurser av denne.

Enligt statistik fran Statistikcentralen (n.d.) har det under de senaste aren har det blivit
allt vanligare att arbeta i team och man riknar med att tva av tre 16ntagare arbetar i nigon
form av team. Ett bra team-arbete innebir goda sociala relationer, gemensamma mal och
mojligheter att sjalv paverka arbetets méalséttningar (Wheelan, 2010). Detta gér inte val i hop
med de normer och beldningssystem som finns inom arbetslivet idag som allt oftare betonar
individuella prestationer (Statistikcentralen, n.d.). Offentlig verksamhet bérs mer eller mindre
upp av team och dessa ndmns ofta i sammanhang med kvalité och effektivitet. Teamet ska
uppna vissa resultat, men forutsittningarna for detta varierar bland annat med arbetsmetoder
och samhéllsekonomi. Som individ i teamarbete stélls kravet att man ska leva upp till
forvantningar inom organisationen. Hur man kan uppna dessa forvintningar och resultat
paverkas starkt av vilka forutséttningar som finns (Sundberg, 1997). Teamarbete och plattare
organisationer som en foljd av ekonomiska rationaliseringar gor att ledarskap som forr
kommit ur rena hierarkiska strukturer nu limnar luckor som skapar nya behov 1
organisationerna. Detta i sin tur krdver mer ansvar av individerna och att ledarskapet 1 vissa
fall fordelas (Carson & Tesluk, 2007). Sennett (2000) beskriver detta som "vertikal spridning”
vilket innebar att de arbetsgrupper som é&r resultatet av en platt organisation far fler sorters
uppgifter att utféra. Organisationer som forut var pyramidliknande med ledaren pa toppen ér
nu istdllet natverk av individer (Sennett, Ibid.). Ett nytt begrepp som dé véxer fram dr delat
ledarskap vilket grundar sig i en interaktionsprocess mellan teammedlemmar och externa

ledare (Carson et al., 2007).



Syfte

Forskning visar att ett delat ledarskap har betydelse for effektiviteten 1 team (Pescosolido,
2001). For vél fungerande team krévs forutsédttningar som grundar sig pa support fran ledare,
men klimatet inom gruppen har ocksa en betydande paverkan (Carson et al., 2007; Sundberg,
1997; Wheelan, 2010).

Jag har valt att fordjupa mig inom omradet team pa arbetsplatsen eftersom jag har den
egna erfarenheten fran att ha arbeta i team da jag under sju ar arbetat extra som timanstalld
underskoterska pé olika typer av dldreboenden, pa sjukhus och inom hemtjanst. Vid dessa
tillfallen har vi arbetat, som jag uppfattat det, mot malet att ge vardtagarna god vérd. Vad jag
tyckt mig se dr att malen inte alltid 4r klara bland underskoterskor och vérdbitraden i teamen
samtidigt som det stélls krav pa att mél ska vara uppnadda och ett gott resultat ska uppnas.
Forskning visar pé att klara mél 4r en vésentlig faktor for att ett effektiv arbete och ett gott
resultat ska kunna uppnés (Carson et al., 2007; Lumsden, Lumsden & Wiethoff 2010;
Wheelan, 2010). Nu pagar i media en debatt kring vilken kvalité varden egentligen har och
man fragar sig om man kan leva upp till malen (www.dn.se). Med detta som grund syftar
denna undersokning till att undersdka hur underskdterskor och vardbitrdden som arbetar 1
team sjilva upplever detta.

Intervjuer har gjorts med sex stycken underskoterskor/véardbitraden och en
verksamhetschef. Deltagarna kommer ifrén tre arbetsplatser som enligt intervjuer och
information frén arbetsplatsernas hemsida (se bilaga 5) arbetar pa ett sétt dér ansvaret inom
verksamheten ar fordelat pa arbetsgrupperna med underskoterskor/vardbitraden. Denna
ansvarsfordelning stimmer vl 6verens med vad som 1 tidigare forskning ndmns som “’delat
ledarskap” (Carson et al., 2007; Lumsden et al., 2010).

En explorativ ansats (Kvale, 1997) ér grunden och syftet dr vidare att finga in
information kring en upplevelse. P4 grund av detta har inga hypoteser gjorts. I den teoretiska
bakgrunden kommer forskning rérande motivation tas upp eftersom motivation ar nagot som

avgor hur personliga resurser anvénds i arbetet (Kanfer, Chen, & Pitchard, 2008).
Fragestdllning
Syftet med denna undersokningen &r att ta reda pa hur anstédllda inom dldrevarden som

arbetar i team upplever teamarbetet.

Fragestillningen som uppsatsen grundar sig pa dr darfor:



A Hur upplever underskoterskor och vardbitraden inom éldrevarden det att arbeta i team
dér delat ledarskap forutsitts finnas?
A Fér man det stod som behdvs i relation till de krav som stills?

A Hur tdnker man kring ett delat ansvar och hur upplevs det?

Teoretisk bakgrund

Team. Lumsden et al. (2010) menar att ett team ar en grupp med ménniskor som
arbetar mot samma gemensamma mal. Detta skulle kunna forklaras genom att medlemmarna i
teamet var och en fokuserar pa malet som de arbetar mot. Men for att na dit krévs bade fokus
pa att 16sa uppgifterna som arbetet innebér, liksom pa kommunikationen emellan
medlemmarna. Denna process tolkas som en typ av ledarskap.

Sandberg (1997) menar att {for att en arbetsgrupp ska kallas ett verkligt team krévs ett
visst métt av oberoende mot omvérlden. Detta innebér att teamet sjdlvt till relativt hog
utstrackning bestimmer Over sitt arbetssitt for att na de mél som verksamheten har. Han
menar dock att ett team snarare &r ett ideal att arbeta efter, ett sétt pa vilket arbetsgrupper
borde arbeta, dn vad som faktiskt ofta forekommer. Daremot kan man tala om att ha
forutséttningar for bra teamarbete och arbeta pa ett séitt som leder mot de mél som finns inom
verksamheten.

Wheelan (2010) anser att en grupp blir ett team forst ndr malen édr delade och en
effektiv metod finns for att nd dessa. Yukl (2010) forklarar vad ett team dr genom att jamfora
det med ett fotbollslag. Spelarna &r beroende av varandra och har olika roller i spelet. Detta
kan jimforas med ett lag som bowlar tillsammans. De spelar tillsammans, men dr inte
beroende av varandra for att kunna spela, de &r alltsa inte till samma utstrackning ett team. Pa
en arbetsplats kan personalen vara indelade i mindre enheter for t.ex. forséljning, produktion
osv. och detta kallar Yukl (ibid.) for functional work teams. Hér har deltagarna olika ansvar
men hjilps alla at att nd samma mal. De arbetar ofta tillsammans under en langre tid och har
en utsedd ledare som har kontakt med Ovriga delar av organisationen. I dessa team ligger
ledarskapet frédmst hos ledaren, men medlemmar i teamet assisterar ocksé i vissa
ledarskapsfunktioner.

Det finns vissa problem som kan uppsta i team (Wheelan, 2010). Ett
kommunikationsrelaterat problem ror det faktum att medlemmarna ofta star infor val som ror
kommunikationen. Det kan handla om att kommunicera problem som uppticks eller att dela

med sig av information som ir relevant for arbetet. I denna situation kan en rédsla skapas for



att de andra ska tycka det individen bidrar med 4r déligt eller att denne ska framsta i sémre
dager. Medlemmar kan da i vissa fall vélja att vara tysta eller &nnu vérre hélla med 6vriga for
att skapa konsensus. Detta kan skapa en effekt ldngre fram i tiden som péaverkar teamet
negativt, vilket gor att ledaren for teamet maste vara uppmarksammad pa problematiken.
Denna problematik kan ocksa bendmnas som grupptdank (Wheelan, Ibid.).

Det finns mycket skrivet om ledare och det man kan ldra om ledarskap. Det finns ofta
ledarskapstréning pa en arbetsplats, men hur ofta far teammedlemmar ga pa
teammedlemsutbildning. Wheelan (Ibid.) menar att om inte alla i ett team dr med pa att na
framgang, sd kommer teamet inte heller att na dit. Det dr ingen som kan vara passiv i en
grupputvecklingsprocess, vilket det faktiskt ar att arbeta i team. Hon anser ocksa att det inte ar
rattvist att 1ata manniskor delta 1 ett arbetslag utan att ha fatt kunskapen kring hur man ska
vara som en bra gruppmedlem. Vad som bor betonas ar att det finns ett problem rorande att
alla inte dr intresserade av att delta i ett delade ledarskapet vilket teamarbete till viss del
innebdr. Vissa anser sig inte veta tillrackligt om ledarskap, medan andra inte anser sig ha

sjalvfortroendet att delta (Wheelan, Ibid.).

Delat ledarskap. Man kan tala om delat ledarskap. Lumsden et al. (2010) menar att
begreppet inte dr nytt, men ansvaret som varje individ har for att utfora delat ledarskap har
oOkat allt eftersom att arbeta i team blir vanligare och teammedlemmar ldmnas att sjélva ta
beslut oftare. Detta gor att skillnaden mellan att vara en ledare och att vara en medlem i ett
team har minskat. Ansvaret fordelas liksom ledarskapet och detta sdgs bero pa att
kommunikationen blir allt mer komplicera. P4 grund av detta kan ledaren omojligt ha den
kontroll som tidigare varit mdjlig och f6ljden blir en maktfordelning.

Att forklara vad det delade ledarskapet innebér ar komplicerat. Andréas och Lindstrom
(2008) skriver At first sight, the difficulties of the shared leadership research area obviously
seem to be lack of common definitions. Lack of common definitions is however not unusual
in the field of leadership, and it might also be a sign of that the area is multifaceted and

ambiguous” (s. 6). En annan forklaring till hur ett delat ledarskap inom team véxer fram é&r:

Leadership can be explored as a social process - something that happens between
people. It is not so much what leaders do, as something that arises out of social
relationships. As such it does not depend on one person, but on how people act

together to make sense of the situations that face them. (Infed, n.d.)



Forskare anser ocksa att ett delat ledarskap uppstar nir medlemmar i team engagerar
sig i aktiviteter som som influerar teamet och dess medlemmar i omréden rérande ledning,
motivation och support. Detta engagemang skapar interaktioner mellan teammedlemmar nir
det kommer till att fordela ansvar och det ar hir kirnan i delat ledarskapet ligger. Begreppet
kan forklaras paverka beteende och resultat inom teamet och detta grundar sig i en

interaktionsprocess mellan teammedlemmar och externa ledare (Carson et al., 2007).

En grupps effektivitet kan forsdmras nir medlemmars status inte uppmarksammas och
nir medlemmars bidrag till teamet ignoreras. Hur det delade ledarskapet fungerar paverkar
vidare ocksa hur vil arbetet fungerar med att nd mélen i teamet. Resultat visar dock att det &r
den formella ledarens roll som har storts betydelse for resultatet och inte det delade ledarskap

som skapas av 0vriga medlemmar (Lumsden et al., 2010).

Motivation. Arbetslivsrelaterad motivation dr enligt Kanfer, et.al. (2008) en
psykologisk process som influerar hur personliga resurser anvinds relaterat till arbetet, 1
intensitet, styrka och riktning. Att forstd en individs upplevelse av meningsskapande i en
organisation &r grunden till att forstd hur denne motiveras att utfoéra uppgifter.

Bandura (1997) menar att en motiverande faktor i arbetslivet ar graden av self-
efficacy. Self-efficacy beskrivs som uppskattningen om sin egna kapacitet och detta i sig ar
nagot som inverkar pa vilka beslut vi tar i livet och vilka méal vi arbetar mot vilket ocksa kan
forklaras som en prediktor for framtida resultat hos individen. Individer med hog self-efficacy
har hogre tro pa sig sjdlva ndr det kommer till att klara av problem och na dnskade méal. Tron
pa sin egen formaéga reglerar ocksad motivationen vilket baseras pa de ambitioner och visioner
av resultat som uppskattas komma fran individens egna anstrangningar (Bandura, 1997). De
individer som har hog grad av self-efficacy utformar ocksé i hogre grad fungerande och mer
effektiva strategier 4n de med lag grad av self-efficacy (Locke, 2002). Forskning visar att self-
efficacy och organisationsresurser s som klara mal okar arbetsmotivationen (Kanfer, et.al.,
2008).

Vilka mal vi har kan ocksd avgora hur vi agerar. Locke (2002) har utvecklat en teori
som kommit att bendmnas goal-setting theory. Mal paverkar genom att de riktar
uppmérksamhet mot mélrelevanta beteenden, samtidigt som fokus suddas ut pa icke
malrelevanta beteenden. Detta handlar ocksa om tankar och inte enbart handlingar. Néar

individer dr konfronterade med mal som ska uppnés anvinder de enligt forskning redan



existerande kunskap for att nd dessa. Om denna kunskap inte finns véljer individen att istéllet
fokusera pé att planera for att utforma en strategi mot mélet. Mal kan ocksa sittas omedvetet.
Mainniskor kan agera utan att vara fullt medvetna om vad som egentligen motiverar dem eller
vilken kunskap de anvinder for att ta beslut. Detta dr dock ett omréade som enligt forfattaren
kraver mer forskning (Locke, 2002).

Man kan ocksé tala om social motivation. Vilka motiv vi har for att kommunicera med
andra kan péaverka vilka beslut vi tar och hur vi beter oss i en grupp. Néagra av dessa motiv
anses vara att kommunicera for att det &r ett ndje, for att individen har viljan att bry sig om
andra, for att skapa eller ha kontroll, och for att kdnna sig som en i gruppen dvs. inte vara

utesluten (Lumsden et al., 2010).

Utveckling av ansvar inom team. Ett delat ledarskap kan ses som en fordelning av
ansvar (Lumsden et al., 2010) och denna process 1 sig kan forbéttra och effektivisera
teamarbete (Carson et al., 2007). Om ledare gors uppmirksamma péa fenomenet kan de hjélpa
till att utveckla det delade ledarskapet i sina team. Forst genom att skapa en gynnsam miljo
och ett tillatande klimat, men sedan ocksa genom att sjdlva ge det stéd och support som
teammedlemmarna behover for att utveckla ledande roller (Carson et al., Ibid.). Det finns
forskning pa delat ledarskap inom team, dess betydelse for arbetsgruppen och vad for
egenskaper en informell ledare har. Diaremot &r inte mycket forskning gjord pé hur
medlemmar 1 ett team sjélva resonerar kring, eller hur de upplever det att ha en del i mer
ansvar. Att det finns lite forskning pa omrédet informellt och delat ledarskap dr ndgot som
Pescosolido (2001) ocksé beskriver. Trots detta visar undersdkningar. pd att informella ledare,
och informellt ledarskap har ett starkt inflytande pa grupprocesser, normer och resultat
(Lumsden et al., 2010). Hur ledarrollerna vidare ser ut beror pé vilken typ av organisation det
handlar om, men ocksé hur organisationen dr uppbyggd nér det kommer till hur ansvaret ar
fordelat och hur ledarskapet ser ut (Lumsden et al., Ibid.).

Sandberg (1997) skriver om den egentliga uppgiften”. For en ldrare skulle detta
innebéra att undervisa och for en underskoterska, som 1 detta fallet, att hjélpa vardtagarna.
Planering, utvdrdering osv. anses inte tillhora denna uppgiften. Forskning visar p4 att ju langre
bort man ror sig fran sin egentliga uppgift, desto sdmre blir den upplevda trivseln pé
arbetsplatsen.

Carson et al. (2007) menar att for att ledarskapet ska kunna fordelas méste en tillatelse
frdén medlemmarna i teamet samt fran ledaren finnas. Det finns tva huvudfaktorer som

paverkar hur vil ett delat ledarskap utvecklas och fungerar i ett team och dessa ér det interna



och det externa klimatet. Det interna klimatet kan forklaras besta av flera delar; klara,
vildefinierade och vilgrundade mél, en kéinsla av support och stod emellan teammedlemmar
som skapar en kénsla av uppskattning och uppmuntran, men ocksa en hog nivé av deltagande
1 beslutsfattande och i konstruktiva diskussioner rorande mal, uppgifter och alternativa
16sningar och idéer. Ar det interna klimatet bra skapas en miljé dir medlemmarna kénner sig
respekterade och uppskattade for vad de gor, detta nimns som “interpersonal glue”. Ur
uppmuntran och stéd ddr man kinner ett gemensamt ansvar och forstaelsen ér delad kan sedan
ett delat ledarskap utvecklas vilket anses positivt for teamets prestation. Det externa klimatet
bestar av coaching och support utifrin vilket behovs for att leda teammedlemmarna ritt. Nér
det interna klimatet r bra behovs inte lika mycket stod och support ifran den formella ledaren
(Carson et al., 2007). Tillatelse, och kvalitén pé det interna och externa klimatet ar alltsa

avgorande for hur vél ledarskapet inom team utvecklas.

Liksom Carson et al. (Ibid.) menar Sandberg (1997) att teamarbete ar beroende av
olika forutsittningar som ocksé han kallar {or inre och yttre faktorer. Inre faktorer dr det som
skapar trivsel 1 arbetslaget och som ger ett gott arbetsklimat. Det interna klimatet spelar stor
roll eftersom detta paverkar graden av samarbete. Samarbete 1 sin tur skapar ett klimat dér
kompetensen som finns till storre utstrickning kan anvindas. Om det inre klimatet ar bra kan
storre dela av kompetensen utnyttjas i teamet da detta dr beroende av samarbete.
Gemenskapen bland arbetskamrater dr ocksa en av de storst bidragande faktorerna till trivsel
pa arbetsplatsen. Yitre faktorer ses som resurser som kravs 1 arbetet liksom valformulerade
mal. Det kan vara svart att skilja mél fran syfte, men med mal menas uttryck for framtida

Oonskade resultat. Genom véilformulerade mal kan ocksa arbetet métas.

Carson et al. (2007) anser att det externa klimatet dr viktigt och Wheelan (2010)
resonerar pa samma sitt, men viger inte till samma utstrickning in gruppmedlemmarnas egna
ansvar for att skapa en god milj6 vilket i detta fallet skulle kunna kallas det interna klimatet.
Istéllet 1agger hon mer ansvar pa den formella ledaren som en mycket viktig faktor for ett
teams framgang och ledarskapets fordelning. Enligt henne spelar ocksa gruppens mognad en
stor roll. Det dr forst efter ett effektivt arbetssétt skapats, da rollerna i gruppen éar tydliga,
medlemmarna delats in i subgrupper och ér delaktiga 1 beslutsfattande och problemldsande,
som ett delat ledarskap kan uppstd. Den formella ledarens koordination behdvs da inte pa

samma sitt (Wheelan, 2010).



Metod

Deltagare

De deltagande i undersokningen kommer frén tre arbetsplatser. Sex av de som deltagit &r
underskoterskor/vardbitraden, men en intervju dr ocksé gjord med verksamhetschefen frén en
av arbetsplatserna. Skillnaden mellan en underskoterska och ett vardbitrdde 4r att en
underskoterska har en 3-arig gymnasieutbildning eller motsvarande.

Arbetsplatserna dr 1 detta fallet dldreboenden beldgna i1 sydvéstra Sverige med atta
vardtagare eller flera. De é&ldre personerna som bor pa &dldreboendena &r hér kallade
vardtagare. P& arbetsplatserna arbetar man 1 sd kallade team. Under ett arbetspass arbetar
underskoterskorna oftast tillsammans med minst en annan underskoterska/vardbitridde, men
bemanningen dr hogre vid vissa tillfdllen som t.ex. under formiddagen da arbetsbelastningen
ar hogre. Detta bland annat pa grund av att vardtagarna vid ungefar samma tidpunkt ska upp
pa morgonen, och for att aktiviteter s som bingo och gymnastik hélls pa dessa tider. Pa en av
arbetsplatserna fanns en sirskild teamsamordnare som stod for de anstillda.

Kontakt togs med verksamhetschefen pd en av arbetsplatserna via telefon for att
undersoka intresset for deltagande i en kommande studie. Vid detta tillfdlle gavs information
om att Vetenskapsradets etiska riktlinjer kommer f6ljas, med betoning pa frivilligt deltagande
och sekretess. Urvalet gick sedan till genom att de anstillda pa arbetsplatsen fick information
av verksamhetschefen att de frivilligt kunde delta i en enskild intervju som en del i en uppsats
som holl pa att skrivas av en student frdn Lunds Universitet. Tre deltagare kom vid
intervjutillfallet som med verksamhetschefens hjilp hade passats in med de deltagandes
schema.

Tre personer deltog ifrdn de andra tvd arbetsplatserna. Urvalet av dessa personer gjordes
genom ett “sndbollsurval” (Shaugnessey, 2009). En intervju gjordes &dven med en
verksamhetschef fran en av dessa arbetsplatserna.

Alla underskoterskor eller vardbitrdden som deltog i1 studien var kvinnor, tva av dessa
var vikarier. En av de deltagande arbetade dven som teamsamordnare. Fyra ar som timvikarie
var den kortaste tiden som en deltagande arbetat inom varden, 27 &r var det ldngsta. Den
yngsta deltagande var i tjugoarsaldern och den &ldsta 65 ér.

Valet att ha deltagande frén tre arbetsplatser beror frimst pd bristen av deltagare och
pd grund av sjukdom bland de som anmalt sig som frivilliga. Studien dr en begrinsad

fallstudie med ambition att vara teorigenererande infor en eventuell stérre undersdkning.
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Pé arbetsplatserna hade enligt intervju de fasta anstéllda
underskoterskorna/vardbitradena var och en ansvar for ett sirskilt omradde inom verksamheten
vilket kunde rora sig om ansvar for mathantering, stidning av gemensamma utrymmen,
schemaldggning eller utbildning och forbéttring.

Validitet och reliabilitet 4r ndgot som noga madste belysas, men kvalitativa metoder
krdver inte samma tillvigagéngssitt som kvantitativa metoder da de inte syftar till att
generalisera. Dock bor man kunna beskriva 1 vilken milj6 som resultatet av undersdkningen

kan tinkas representera (Wedin & Sandell, 2004).

Procedur

Wedin & Sandell (2004) menar att hurvida man véljer att gora en kvalitativ eller kvantitativ
undersokning har blivit en moralisk frdga. P4 grund av detta inleds ofta kvalitativa
undersokningar med en ldng forsvarande forklaring till varfor just inte en kvantitativ metod
anvints (Wedin & Sandell, 2004). En kvalitativ undersdkning har i detta fallet gjorts eftersom
syftet dr att battre forstd fenomenet som ska undersokas dn att forklara ett samband till hur det
uppstér. Det ar ocksé detta som Trost (2005) menar att kvalitativa studier syftar till.

Tre av underskoterskorna/vardbitradena intervjuades péd deras arbetsplats under
eftermiddagen pd samma dag och i samma rum. De Gdvriga tre deltagande intervjuades via
telefon pa grund av langt avstand till arbetsplatsen. Varje intervjun tog sedan mellan cirka
tjugo och trettio minuter. De hade kunnat utvecklats och varit langre, men holls korta pa grund
av tidsbrist hos de deltagande. Intervjun med verksamhetschefen skedde dven denna via
telefon av samma anledning som ovan.

Innan intervjun borjade presenterade jag mig och informerade om forskningens etiska
regler. Jag delade dven ut ett informationsbrev, eller gav denna information muntligt (se bilaga
3). De deltagande fick da informationen att unders6kningen handlade om trivsel bland
personal pé arbetsplatsen. Denna typ av medvetna val att inte explicit framhélla studiens
egentliga syfte kan anvédndas for att undvika forsoksledareffekter (Shaughnessey, 2009).
Effekten skulle kunna innebdra att den intervjuade forsoker lista ut 6nskade svar som denne
tror dr korrekta. I sjdlva verket finns i detta fallet inga rétta svar utan syftet med studien &r att
undersoka hur personen upplever ett fenomen. Vi kan vidare bara fi veta en individs
upplevelse av nagot, inte den egentliga sanningen (Wedin & Sandell, 2004). Detta bor inte ses
som ett problem, eftersom det just dr individens upplevelse som i detta fall ska fdngas.

Intervjuguide 1 (se bilaga 1) foljdes under intervjuerna  med
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underskoterskorna/véardbitrddena och intervjuguide 2 foljdes vid intervjun med
verksamhetschefen (se bilaga 2), men foljdfragor lades dven ibland till for att f4 en klarare
forstaelse och for att utveckla resonemang och beskrivningar av upplevelser.

Innan intervjun bdrjade informerades de deltagande om de etiska regler som foljts.
Dessa etiska regler innebér bland annat informerat samtycke, konfidentialitet, men ocksd hur
personen kan ga tillviga om denne vill ha uppf6ljning eller ldsa den fiardiga undersdkningen
(Kvale, 1997). Kvale (Ibid.) podngterar ocksa vikten av att skapa en god stimning i samtalet,
vilket jag har valt att ocksa lagga fokus pa.

Trost (2005) menar att spela in intervjun har fordelen att den i efterhand kan skrivas ut
och det dr mgjligt att ldsa vad som sagts ordagrant. Detta medfor ocksa att man kan lyssna
noggrannare under sjédlva intervjun dé anteckningar inte behdver goras i samma utstrdckning.
Meningen var att intervjuerna skulle spelas in, men detta var inte mgjligt vid
intervjutillféllena. En av orsakerna var att en deltagare inte ville att intervjun skulle spelas in,
att fyra av intervjuerna skedde via telefon, och att det i tva av fallen fanns en virdtagare med i
rummet, vilket gjorde att detta inte ansags vara lampligt. Istdllet gjordes anteckningar under
alla intervjuerna, men dven efter det att de var klara. Att anteckningar gors snabbt efter
intervjun menar Kvale (1997) ar visentligt.

Vad jag sérskilt valt att tinka pd innan undersdkningens bdrjan dr min egen roll. Kvale
(1997) menar att detta dr en viktig fraga att stdlla sig da det dr av betydande vikt att vara
objektiv och att skapa en professionell distans. Detta ror dven moraliska fragor samt
analysprocessen och kan starkt paverka undersokningens kvalité. I kvalitativa undersdkningar
dér intervjuer gors har forskaren dessutom en viktig roll eftersom denne anvinder sig sjalv
som instrument 1 intervjuerna. Jag tinkte sdrskilt pa att vara neutral och Oppen 1
intervjusituationerna samtidigt som jag var medveten om mina egna varderingar. Intervjuarens

egna varderingar kan paverka hur man véljer att tolka det som den intervjuade (Trost, 2005).

Material

Kvales (1997) diskussion kring den kvalitativa forskningsintervjun har legat till grund for
intervjuernas utformning och genomforande. Intervjuer kan ha olika former och olika nivéer
av standardisering och strukturering. 1 detta fallet har jag valt att anvinda samma Oppna
grundfragor till alla deltagande dér de sjdlva kunnat utveckla svaren vilket kan beskrivas som
en semistrukturerad intervju eller en explorativ intervju. Det finns en debatt angéende att

anvinda ledande fragor eller ¢j i en intervju. Kvale (Ibid.) tar upp fragan, men anser ocksa att

12



det finns vissa fordelar med att anvidnda slutna fragor eftersom de kan ha syftet att klargora,
de kan ocksé i vissa fall vara nddvindiga. Jag har valt att anvéinda négra slutna fragor, men
foljt upp dessa med foljdfragor.

Tematisering innebér att efter att syftet med studien formulerats klargors vilket
problemomrade man é&r intresserad av varefter man véljer ut nigra teman att fokusera pé.
Tematiseringen bygger pé att forkunskap skaffas, att syftet med undersdkningen klargors och
att hitta ritt innehall for intervjun for att fa svar pa forskningsfragorna (Kvale, 1997). Detta

har gjorts och tre teman (se bilaga 1) har valts ut vilka ar:

A Internt klimat
A Externt klimat

A Ansvar

Utover detta har ocksé inledande och avslutande fragor lagts till for att starta samtalet,
skapa god stimning och tillit, liksom avslutande fragor ar till for att ge den deltagande en
positiv kdnsla vid intervjuns slut (Kvale, 1997). Fragorna dr medvetet formulerade pé ett
vardagligt sprék.

Intervjufrdgorna grundas pa den tidigare beskrivna teoribildningen inom det
undersokta filtet. Carsonet et. al., (2007) Sundberg (1997) och Wheelan (2010) menar att for
vdl fungerande team kravs forutsdttningar som grundar sig pa support fran ledare, och ifran
ovriga medlemmar i teamet. Intervjufrdgorna som stilldes till verksamhetschefen har som
syfte att beskriva hur ansvaret fordelas pa arbetsplatsen och hur man tanker kring detta, men
ocksa vilka insatser som konkret gors for att skapa ett gott teamarbete.

Intervjufrdgorna som stélldes till underskoterskorna/véardbitrddena &ar grundade 1
tidigare forskning. Vad de syftar till att beskriva kan forklaras genom de tre teman som de ar
grupperade inom. Temat internt klimat syftar till att ge en bild av det interna klimatet och hur
intervjupersonen upplevelse detta. Mer 1 detalj innebér detta att fa information om det sociala
och psykologiska stodet i gruppen, hur man arbetar kring mal, om dessa malen &r klara for
den deltagande, och om personen i friga anser sig fa det stdd och resurser denne behover ifrén
sina arbetskamrater. Detta beskrivs av Carson et al., (2007) som internt klimat varfor jag valt
denna bendmning péd temat. De anvidnder ocksd bendmningen externt klimat. Temat externt
klimat &mnar att bidra till information kring hur den deltagande upplever det externa klimatet
vilket innefattar stdd och support personerna i fradga upplever sig fi ifrdn ledare/teamledare.

Detta tema d&mnar ocksa att beskriva hur engagemang mottas, och hur en extra insats mottas.
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Valet att stélla frigan om engagemang och hur upplevelsen dr kring att anstrdnga sig lite extra
1 arbetet grundar sig i att fi mer information kring hur tillatande klimatet pa arbetsplatsen ér.
Hur upplevs mottagandet av t.ex. ett forslag till fordndring eller forbéttring ifrdn den
anstéllda?

Ansvar dr det tredje temat och hér ligger fokus pad att fi information kring hur
personen upplever det att ha och ta ansvar utdver det som Sandberg (1997) kallar f6r den
“egentliga uppgiften”. Fragorna syftar till att ge svar pa hur detta ansvar, om det upplevs
finnas, fordelas. Har den intervjuade blivit tilldelad detta eller sjdlv tagit extra ansvar, och hur
upplevs i sa fall detta. Dessutom finns en friga om konkurrens for att vidare fa information
kring bilden av eventuella andra anledningar till fordelning av ansvar och uppgifter. Finns de
arbetsuppgifter som ar mer onskvirda att fa for att da slippa andra trakigare uppgifter. Vad for

detta i sa fall med sig och ses detta ansvar som négot positivt eller negativt.

Analysmetod

For analys av intervjuerna har en metod kallad meningskoncentrering anvénts (Kvale, 1997).
Efter det att intervjuerna var klara, anteckningar gjorda och insamlad data renskriven
genomlistes materialet ett antal ganger. De deltagandes svar “koncentrerades” sedan och
sammanfattades 1 kortare meningar. Denna procedur genomfordes pa alla svar vilka sedan
sammanfattades tillsammans sa att de péd ett enkelt och Overskadligt vis skulle kunna
jamforas. Citaten som redovisas i resultatdelen &r alla tagna ifrdn den fOrsta textraden i

anteckningarna tillhérande respektive fraga.

Resultat

Resultatet presenteras hér i text och tabellform efter de teman som intervjuerna bygger pa (se

bilaga 1). Citat fran de intervjuade dr skrivna i kursiv stil.

Internt klimat

Syftet r att ge en bild av det interna klimatet 1 gruppen och hur de intervjuade
upplever stodet ifran sina arbetskamrater (se tabell 1).
Alla deltagande sdger att de uppmuntrar varandra i arbetslaget, men pa vilket sétt de

gor detta skiljer sig nigot at. Overgripande ir att man uppmuntrar varandra genom att siga
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positiva saker, genom att ge komplimanger, feedback samt tips och réd.

Deltagare 5 berittar att de dr ett sammansvetsat ging Vi ger bade ger ris och ros. Vi

’

peppar varandra och sdger 'bra’’

Deltagare 4 beskriver det som att “det fungerar ju inte med alla, men det fungerar bra

att arbeta med de jag trivs med. Ar det problem sd tar vi tag i det och liksom ordnar

upp det..”

Samtliga deltagande dr medvetna om att det finns mélarbete pa deras arbetsplats som
de arbetar efter. P4 grund av de etiska riktlinjerna har resultatet formulerats sa att personer
inte ska kénnas igen i texten. Darfor har ordningen deltagarna star i ingen inbordes betydelse
for vilken arbetsplats de kommer ifrdn. Dock angav inte deltagande frdn en och samma
arbetsplats samma svar pa fragan ”Vilka nedskrivna mal vet du finns pé din arbetsplats?”.

Vilket mél som de sjdlva anser &r det viktigaste ar nastintill samma for alla deltagare.
De anser att det viktigaste malet dr att ge god vard och att vardtagarna ska ha det bra. En

deltagare svarar att det viktigaste malet &r att forbéttra verksamheten.

“Mdlen vi har handlar om anhdrigstod, sen har metoden X vi arbetar efter for
forbdttring inom varden, men vi ska ocksa ha kdnnedom om ekonomiska mal.”

“Det viktigaste tycker jag dr att hela tiden bli bdittre, att gora forbdttringar, att mdta
sd att vi kan folja upp.” (Deltagare 1)

“Det star i var vision att vi ska ge ett gott liv varje dag [till vardtagarna]. Det dr det

viktigaste, och att alla gor nagot”. (Deltagare 3)

Alla sex deltagande anser pa nagot vis att de tillsammans nar eller i alla fall delvis nar mélen.
Fyra av de sex intervjuade ndmner i ndgon form att de hjélps at i arbetet och att "alla gor sitt”.

En deltagare sdger att de forsoker, men att de inte alltid lyckas.
“Delvis sa uppndr vi vil malen. Alla gor sitt” (Deltagare 1)

“Jag tycker att jag gor det, men alla drar nog sitt stra till stacken, pa sitt vis”
(Deltagare 4)

15



"Det dr lite si och sd. Vi forséker, men vi dr ju olika, vi som vardar.. saddr kanske..det

o

sdgs att vi gor det, men det blir ju inte alltid sd.” (Deltagare 6)

Tabell 1. Internt klimat

Namn Uppmuntrar man Kunskap om vilka mél |Vilka mél viirderas | Anser man att
varandra? som finns pa hogst? malen
Pa vilket siitt? arbetsplatsen. uppnas?

Deltagarel |Ja. Att ge stdd at anhoriga, | Att forbéttra Ja,

Positiv feedback, berom for | ha kunskap om verksamheten. alla gor sitt.
bra saker. ekonomiska mal, att
forbittra.
Deltagare 2 |Ja. Vet inte. - Ja.
Ger feedback, sdger positiva
saker.

Deltagare 3 |Ja. Att ge vardtagarna ett Att ge ett gott liv at Ja, alla arbetar
Uppmuntrar, ger feedback, | gott liv. vardtagarna. mot samma
héller gott humor. mal.

Alla gor ndgot.

Deltagare 4 |Ja. Vet inte. Tror att det Att de gamla ska ha Ja, vi uppnér
Uppmuntrar varandra, men | handlar om att ge det bra. maélen jéttebra.
alla gér inte att arbeta med. | vardtagarna god vard.

Deltagare 5 |Ja. Att ge vardtagarna ett Att ge de gamla ett Jag har
Ger ber6m, ris och ros. gott liv. gott liv. resurserna.

Men alla drar
sitt strd till
stacken.

Deltagare 6 |Ja. Manga, se vardtagarna, | Att de gamla ska Inte alltid,
Paminner varandra om ha gemensamma mal, trivas. alla personal ar
malen, att ge vardtagarna bemoéta anhdriga pa ett olika.
god vard. bra sitt.

Externt klimat

Temat externt klimat syftar att ge en bild av det upplevda stodet ifran ledaren pa

arbetsplatsen. Detta innebidr ockséd att beskriva om de deltagande upplever sig delaktiga 1

arbetet och hur engagemang, forslag och synpunkter mottas.

Samtliga intervjuade anser att de far det stod de behdver, antingen ifran sina

arbetskamrater eller ifrdn chef/ledare (se tabell 2).

Vi far alltid de stod vi behéver. Fran teamledaren, de hjdlper till och ordnar. Annars
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kan vi ju kontakta sjukskéterskan till exempel.” (Deltagare 3)

Nar nagot inte fungerar 1 arbetet for de deltagande véljer de oftast att 1 forsta hand be

om hjélp hos sina arbetskamrater. Alternativ tva ser de som att prata med chefen. Ett alternativ

ses ocksa som att 16sa problemet sjélv.

”Dad [ndr ndgot inte fungerar] ldmnar jag forslag, till de andra i arbetslaget eller till

verksamhetschefen. Ar det ett bra svar?” (Deltagare 1)

Da gar jag till chefen. Jag som person dr rak och kan sdga ifran (Deltagare 6)

”Dd far jag se till att det fungerar” (Deltagare 3)

De intervjuade tycker dven allihop att det lonar sig att ligga fram sin &sikt och att engagera

sig extra 1 arbetet.
“Ja det tycker jag, det kan gora skillnad. ” (Deltagare 2).

“Ja det dr roligast ndr vi bjuder pa oss sjdlva, det ger sa mycket mer. Det man ger far

man tillbaka.” (Deltagare 4)

Svaren pa fragan vad de intervjuade ser som positivt med att anstridnga sig lite extra i
arbetet eller lagga fram sin &sikt skiljer sig nagot at. Tre deltagarna svarar att deras

engagemang gor att vardtagarna far det béttre, medan de 6vriga i forsta hand uppger andra

svar.
“Det gor ju att det blir bdttre och roligare. For de gamla.” (Deltagare 4.)
“Det mdrks i lonekuvertet”. (Deltagare 1)
“Det [att engagera sig lite extra] gor att vi kommer framdt” (Deltagare 3)

Fyra av de intervjuade uppger att extra engagemang ifrdn deras sida gor att de

upplever att de far "mer tillbaka”. Detta beskrivs av tva intervjuade som en "bra kdnsla i
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magen ndr man gdr hem fran jobbet”.

“"Man far ju sa mycket tillbaka, ger man lite sd kan det skapa trivsel for

vardtagarna..” (Deltagare 6)
“Ja men det dr som att vara med i ett teaterprojekt, som i ett spex. Man ger mycket av
sig sjdlv. Man kan inte ga till jobbet bara for att jobba, man maste vilja ndt mer,

annars far man inte ut mycket. Jag brukar spela pajas” ( Deltagare 5)

Alla svarar att de, om de ber om hjélp hos arbetskamrater eller hos chef/teamledare,

far den hjélp de behover.

Vi far hjdlp av teamledaren. Men man forsoker ju alltid hitta en losning sjdlv”

(Deltagare 4)

Tabell 2. Externt klimat

Namn Initiativ vid problem i |Fas Ar det 16nt att | Vad #r vinsten for personen
arbetet. onskat lagga fram sin | i fraga.
stod. asikt eller
anstringa sig
extra.
Deltagare 1 Pratar med de andrai |ja ja Hojd 16n.
arbetslaget.
Deltagare 2 Pratar med de andra i ja ja Arbetet blir battre gjort.
arbetslaget.
Deltagare 3 Loser sjdlv problemet. | ja ja Att komma framat i arbetet.
Far mer tillbaka, bra kénsla.
Deltagare 4 Pratar med deandrai |ja ja Att man far mer tillbaka.
arbetslaget.
Deltagare 5 Gar till chefen. ja ja Skapar en trevlig milj6 for de
dldre.

Far mer tillbaka.

Deltagare 6 Gar till chefen. ja ja De gamla mér bittre.
Far mycket tillbaka.

Ansvar

Syftet var att f4 veta mer om hur de deltagande upplever att ta ansvar for omrdden som
faller utanfor den “egentliga uppgiften” (Sandberg, 1997) (se tabell 3) och hur férdelningen

av ansvaret ser ut, liksom om denna fordelning sker som beskrivet i tidigare forskning.
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Samtliga intervjuade siger att de fordelar ansvar och uppgifter genom diskussioner

och pa moten. De fasta anstdllda berittar att de har ett sirskilt ansvar pé sin arbetsplats. Detta

extra ansvar, som enligt Sandberg (1997) skulle falla utanfér den “egentliga uppgiften”, ror

sig om ansvar for mathantering, blgjor, kontoret pa arbetsplatsen, tradgarden, schemaldggning

och forbittringsarbete rorande t.ex. anhorigstod. Alla tyckte att det kiindes helt okej att ha

ansvar for ett visst omrade och de som hade en tilldelad uppgift ansag att den passade dem

val.

Deltagare 1 beréttar att “Det bérjar bli modernt med planering, vi fdr gd pa
foreldsningar och sd. Vi har blivit tilldelade uppgifterna vi har, som till exempel
ansvar for mat, schema och sd, men vi diskuterade det pa méten tillsammans. Har
ndgon av oss mycket att gora och inte hinner med vdr uppgift diskuterar vi sa att

arbetet kan fordelas. Man kan ocksa tacka nej.”

“Det bestdms tillsammans, vi fordelar.” (Deltagare 2)

“Ndgon har ansvar for tvdttstugan, ndgon for koket — det dr sdana uppgifter som mdste
goras varje dag. Men det diskuterar vi fram och sa. Vi har ett méte en gang i veckan,

for att se hur det gar och sd. Vi har allt pa en lapp pd kontoret.” (Deltagare 3)

Deltagare 4 séger att “vissa har ju en speciell uppgift eller ansvar, det vet jag. Blojor

eller data, eller tridgard. Jag skulle aldrig ta hand om trddgdrden, jag skulle ha ihjdl

)

varenda javla blomma. Det passar inte mig. Det dr efter intresse och det dr bra.’

De deltagande anser heller inte att de finns ndgon konkurrens om vem som gor vad pa deras

arbetsplats bland de 6vriga underskoterskorna eller vardbitradena.

”Nej, vi planerar pd det pa méten...Vi har méten angaende detta och da diskuterar vi
fram... Sd kanske vi blir tilldelade pa ett sditt, men vi fdr ocksd vara med och

bestdmma och sdga vart” (Deltagare 1)

"Det dr nagot som de diskuterar fram. Liksom en kompromiss. Det dr sd vi arbetar”.

(Deltagare 4)
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"Nej det dr det inte! Vi fordelar efter intresse och efter vad vi kan. Vi hjdlps ocksa dt
sd att ingen bara far det trakiga, ndgra delar pa ett ansvar pa de andra avdelningarna

sd att ingen ska behéva géra nagot sjdlv. Det dr bra.” ( Deltagare 5)

Tabell 3. Ansvar

Namn Hur fordelas ansvar Hur upplever personen ansvaret

Deltagare | Diskuterar pa speciella | Bra, det dr roligt.
moten.

Deltagare 2 Diskuterar tillsammans |-

Deltagare 3 Diskuterar fram pa Det passar bra, dr en del av arbetet.
moten.

Deltagare 4 Fordelas efter intresse, | Passar bra, jag gillar det verkligen och
det man &r bra pa. delar ansvaret med en annan.

Deltagare 5 Fordelas efter intresse |-
och diskussioner.

Deltagare 6 I diskussion med Den passar bra. En del i arbetet.
chefen.

Intervju med verksamhetschef

En intervju dr ocksa gjord med en verksamhetschef fran en av arbetsplatserna.
Fragorna i intervjuguide 2 foljdes (se bilaga 2). Syftet &r att ge en bild av hur ansvaret pa
arbetsplatsen fordelas, hur man tanker kring att fordela ansvar och vad som gors for att

forbattra teamarbetet bland de anstéllda.

Verksamhetschefen beréttar att det pd arbetsplatsen finns vissa ansvarsomraden som ir
fordelade. Detta ror sig bland annat om ansvaret for brandsikerhet, larm, dokumentation,
hjalpmedel och bilar eftersom viss del av verksamheten bedrivs som hemtjénst. Hon
bendmner inte dessa uppgifter som ansvar liksom underskdterskorna/vardbitrddena utan
beréttar att det finns “ombud” pa arbetsplatsen. Ombud kallas man nir man har ett ansvar for
ett visst omrade.

Hon beskriver det som att "Det [ansvarsomrddena] dr en del i omsorgsarbetet” med

kunderna [de dldre].

Dessa ansvarsomridena fordelas efter intresse och 1 diskussion pé arbetsplatsmoten. Hon

sdger att "Det dr ett delat ansvar.” Vid en foljdfrdga angdende hur stor roll detta fordelade
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ansvar spelar for verksamheten berédttar hon att de ar véldigt viktigt "Annars fungerar inte

verksamheten”.

"De [underskoterskorna/vardbitridena] har ett totalansvar for sina omraden, men
ocksa ett obegrdnsat svingrum”. Men tilldgger att “vissa saker kan de inte paverka”

och berittar vidare att de arbetar efter socialstyrelsens bestimmelser.

“De har ett ansvar att halla sig uppdaterade pa nyheter inom sitt omrdde, men ocksa
att de andra pd arbetsplatsen dr uppdaterade, men det finns tid for att informera de

andra pd arbetsplatsmotena.”

Verksamhetschefen beskriver att de gor saker for att forbattra teamarbetet och for att de

anstéllda ska trivas.

“Alla far en friskvardspeng pd 1500kr. Da kan man vdlja vad man vill, att géra ndagot
tillsammans med de andra, eller en egen aktivitet”. Hon tilldgger dven att “Ibland

)

gdr vi ut och dter, och under héosten vi varit pa utbildningar.’

Diskussion

Syftet med denna undersdkningen &r att ta reda pa hur anstéllda som arbetar i team
inom &dldrevarden upplever teamarbetet. Fragestillningen som uppsatsen grundar sig pa ar:
Hur upplever underskoterskor och vardbitrdden inom dldrevarden det att arbeta 1 team? Far
man det stod som behovs i relation till de krav som stélls? Hur tinker man kring ett delat
ansvar och hur upplevs detta?

Intervjuerna som resultatet dr baserat pa var fokuserade pé tre teman vilka var; internt
klimat, externt klimat och ansvar, varefter diskussionen ockséd kommer f6lja dessa punkter sa
langt det dr mojligt for att skapa en rod trad i texten. I texten bendmns
underskdterskorna/vardbitrddena dven som “de deltagande” eller “de intervjuade”.

I intervjusituationen forklarades det att studien skulle handla om trivsel bland
personalen pa arbetsplatsen. Fragorna syftade till att ge en bild av upplevelsen av att arbeta i
ett team. Trots foljdfragor och forsok till att fanga en bild av de deltagandes upplevelse

atergar de intervjuade stindigt till virdtagarnas trivsel, inte sin egen upplevelse. Tvé av de
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intervjuade ndmner att vilka man arbetar med paverkar resultatet i arbetet och associerar detta
med att virdtagarna far sdmre vard, inte i forsta hand som en nackdel for dem sjdlva. Som
exempel berittar Deltagare 6 att malen [att vardtagarna ska ha det bra] inte alltid uppnas
eftersom de som vardar ar olika. Det skulle kunna tyda pa att &ven hér spelar vardtagarnas
vilmaende in och att mélet som de intervjuade verkligen arbetar efter 4r de dldres vdlméaende.
En hypotes till varfor upplevelsen av att arbeta i team dr svér att fa fram i intervjuerna kan
vara att de intervjuade dr ovana att prata om dmnet. Ett annat sitt att se pa saken ar att
underskoterskorna/vardbitrddena trivs bra och att teamarbetet ockséd fungerar vilket gor att att
de vidare inte reflekterar 6ver detta.

Vad som ocksa &r viktigt dr att hér se till den kulturella kontext som varden som
organisation befinner sig i. Teamarbete blir allt vanligare vilken ocksa innebér att ansvar
fordelas. Nu kan man ha samma titel som forut, men trots detta &ven mer ansvar. Har detta att
gora med hur den svenska kulturen ser ut: att vi alla ska ha rétt till en asikt och till
medbestimmande, eller beror det pa ndgot annat. Man talar om att effektivisera varden, men
handlar det framst om att se effektiviteten ur ett ekonomiskt perspektiv eller ur ett
patientperspektiv. Nagot klart svar finns inte pd fragan, men det kan vara av vikt att reflektera

over detta och forsoka att se helheten.

Internt klimat

Wheelan, 2010, Carson et al., 2007 och Sandberg, 1997 anser att det interna klimatet
har betydelse for en grupps prestation. Wheelan (2010) och Carson et al. (2007) anser dven
att en klar malsattning &r en del 1 detta. Nar malen ar klara menar Wheelan (2010) att en grupp
kan arbeta effektivt. Tva av de deltagande séger att malet pa deras arbetsplats &r att ge
vardtagarna ett gott liv. De Ovriga anger att flera mélbilder finns pé arbetsplatsen. Detta skulle
kunna ses som att det finns mal som det arbetas mot, men att dessa inte ar helt klara for de
anstdllda. En forklaring skulle kanske kunna vara att det finns manga mal som ska uppnas
vilket skapar en oklarhet kring vad som géller. En bild av detta ger Deltagare 6 som ndmner
att de har ménga mal att arbeta efter och véljer att ndmna tre stycken av dem. Att tilligga ar
att det kan se som positivt att fem av de sex deltagande vet om att det finns malbilder pa
arbetsplatsen och att de ndamner malbilden att ge god vard” kan ocksé vara ganska logiskt.
Socialstyrelsens har utarbetat en nationell vardegrund som ska gélla inom dldreomsorgen

vilket grundar sig pa ett riksdagsbeslut som togs den forsta januari 2011 (Kunskapsguiden,
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n.d.). Denna virdegrund kan beskrivas kort genom att den syftar till att socialtjédnstens
omsorg ska inriktas pa att ge de éldre ett virdigt liv och uppleva vélbefinnande
(Socialstyrelsen, n.d.) vilket stimmer vél 6verens med vad de deltagande framstéller som
malet de arbetar efter.

Vad som &r intressant &r att tre av de intervjuade inte ndmner de mal som de sjélva
tycker dr viktigast i forsta hand nir de far fragan “vilka mél vet du om att det finns pd din
arbetsplats?”. Fyra av de deltagande uppger att ge god vard ar det viktigaste malet for dem.
Locke (2002) beskriver att mal paverkar oss genom att de riktar fokus pa malrelevanta
beteenden, men med detta forsvinner ocksa fokus fran icke malrelevanta beteenden. Det
skulle kanske i detta fallet betyda att fokus laggs pa det malet man sjalv varderar hogst, vilket
hir sammanfattningsvis skulle vara att ge bra vard. Daremot forsvinner fokus pa andra mal
som inte ar relaterade till detta. Vad som bor ndmnas &r att Wheelan (2010), Carson et al.
(2007) och Sandberg, (1997) alla ndmner att samarbete inom gruppen ar véisentligt for att
skapa ett effektivt och vil fungerande team. Ingen av de intervjuade ndmner ndgot om att de
har som mal att forbattra klimatet inom arbetsgruppen. Detta kan ga hand i hand med vad
Wheelan (2010) skriver om teammedlemstraning. Hon menar att det finns trdning for ledare,
men att det véldigt sédllan talas om trining for teammedlemmar. Den intervjuade
verksamhetschefen ndmner att man for att forbattra teamarbete ibland gar ut och éter.
Wheelan (Ibid.) menar att aktiviteter s& som olika typer av sporter eller liknande evenemang
kan vara trevliga for teammedlemmarna, men att de oftast inte forbéttrar ett teams prestation.
Man kanske ocksa hir kan fraga sig hur mycket utbildning verksamhetschefer har fatt for att
kunna forbattra teamarbetet pa deras arbetsplatser.

Vad som kan ses som positivt dr att alla intervjuade anser att de far gott stod ifrén sina
arbetskamrater. Detta sker oftast genom att man sédger positiva saker till varandra. Samtliga
intervjuade beréttar ocksé att de trivs pa jobbet och att de har roligt. Att det finns ett gott
klimat inom teamen skulle kanske ocksa kunna ses i att fyra av de sex intervjuade i ndgon
form ndmner att "alla gor sitt”. Dessa fyra deltagande anser ocksé att malen som finns pa
arbetsplatsen, och de mal som de sjdlva tycker ar viktigast uppnas. Det skulle kunna tolkas
som att alla gor ndgot for att mélen ska bli uppnddda och att man samarbetar for att komma
dit liksom att man uppskattar varandra da man inser att alla behdvs for att arbetet ska fungera.
Denna beskrivning stdimmer vil 6verens med hur Yukl (2010) definierar ett team: som ett lag
dir gruppmedlemmarna dr beroende av varandra och har olika roller i spelet. Sandberg (1997)
menar dock att ett team kan ses som ett ideal, men att det ar ett bra ideal att arbeta efter.

Insamlat material tyder dock pa att man pa flera vis arbetar som ett team.
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Externt klimat

Carson et al. (2007) menar att det externa klimatet paverkar ett team. Externt klimat
innefattar bland annat att stod fés ifrdn ledare, men ocksa till vilken grad teammedlemmar
sjdlva far vara med och ta beslut och ligga fram sina asikter. Wheelan (2010) anser att den
externa ledaren spelar stor roll for teamet da det 4r denne som ska leda teammedlemmarna
framat sa att de tillsammans kan utvecklas och skapa ett effektivt team.

Oavsett vilken vikt man ldgger vid ledarens roll anser alla deltagare att de far det stod som de
onskar ifran sin chef eller teamledare vilket hir kan ses som positivt dd@ Wheelan (2010)
menar att ledarens roll och dennes support ar viktigt for att skapa ett bra teamarbete.

Frégorna i intervjuguide 1 (se bilaga 1) som handlar om engagemang och upplevelsen
av att lagga fram sin dsikt var ténkta att ge svar pd frdgan hur den intervjuade tinker kring att
ta en ledande roll 1 arbetet, men ocksa ge en bild av hur engagemang och egna initiativ mottas
pa arbetsplatsen. Engagemang och involverande i1 beslutsfattande ses som en del i ett delat
ledarskap (Carson et al., 2007). Samtliga intervjuade anser att det &r 16nt att engagera sig lite
extra i arbetet och tycker dven att det dr 10nt att ligga fram sin asikt. P4 frdgan ”vad for din
extra insats med sig” svarar fyra av de sex deltagande att det handlar om att som de séger "fd
tillbaka” och som en deltagare nimner det “det man ger far man tillbaka”. Har resulterar
svaren igen kring nagot som kretsar kring vardtagarna och som inte direkt ar relaterat till
underskdterskorna/vardbitrddenas upplevelse av teamarbete eller delat ledarskap. Dock skulle
detta kunna tyda pa en motiverande faktor i arbetet. Jonas Lundstens (2008) studier visar
bland annat pa att personer som arbetar direkt med manniskor har hogre yttre motivation samt
att de ocksa 1 hog grad motiveras av den sociala relationen 1 sig. Detta tycks stimma vl
Overens med vad som kommit fram i intervjuerna. Kanfer, et.al. (2008) beskriver motivation
som en psykologisk process som influerar hur personliga resurser anvinds relaterat till
arbetet, 1 intensitet, styrka och riktning. Sociala relationer skulle alltsa ocksa kunna ses som en
motiverande faktor fOr att utfora arbetet. Bdde de social relationerna man har med sina
arbetskamrater, men ocksa de som skapas till vdrdtagarna. En av de deltagande ndmner dock
att det som hon tycker en extra insats ger dr hogre 16n. I intervjun stélldes dven inledande och
avslutande fragor som fran borjan var tinkta endast som ett sétt att skapa trivsel i
intervjusituationen och for att inleda intervjun pa ett bra sitt. I analysen av intervjuerna fanns
dnd4 intressant information i svaren pa dessa fragorna. Fem av de sex intervjuade svarar i

forsta hand att de som de tycker &r intressant med deras arbete dr “det sociala”, “mdnniskor”,
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eller "de gamla”. Pa fragan nér har ni som roligast pa jobbet” handlar svaren ater igen om
det sociala. De intervjuade beskriver att de har som roligast pa rasterna, i sociala situationer
med vardtagarna, och nér de skrattar tillsammans (se bilaga 4).

De deltagande lagger ocksa mycket fokus i samtalen pa vardtagarna. Engagemang
handlar 1 forsta hand inte om att man sjélv ska fé det béttre pa nagot vis, utan om att
vardtagarna ska ha det sa bra som mojligt. Att skapa en trevlig miljo for de édldre och att de
gamla ska ma bittre (se tabell 2). Ansvarsomraddena som de beskriver sig ha ses dven som en
del 1 arbetet. De intervjuade ndmner uppgifter som forbéattringsarbete och tridgardsarbete,
men associerar ind4 dessa till arbete rérande vardtagarna. Aven verksamhetschefen berittar
samma sak da hon siger att ansvar rorande brandlarm och bilar faktiskt ocksé ar en del 1
arbetet med de dldre. Sandberg (1997) skriver att arbete som hamnar utanfor den “egentliga
uppgiften” sa som planeringsarbete eller kontorsarbete kan sénka trivseln pa arbetsplatsen,
men de intervjuade verkar inte resonera pd samma sitt. Man ser inte det ansvar man har
rorande t.ex. kontorsuppgifter som arbete skiljt fran den “egentliga uppgiften”, som i detta
fallet skulle vara att ge omvardnad till vardtagarna. Vad som hir pé ndgot sitt ar
motsédgelsefullt dr att alla intervjuade ndmner att det finns extra ansvarsomradena vilka
bendmns som “ansvar”, eller av verksamhetschefen som uppgifter for “"ombuden”’, men dessa

ansvarsuppgifter ses samtidigt som en del i arbetet med de dldre.

Ansvar

Niér det kommer till temat ansvar berdttar samtliga deltagande som ocksé ar fast
anstillda att de pa sin arbetsplats har ett ansvar som faller utanfor ett direkt arbete med
vardtagarna. Detta ror sig om ansvaret for mathantering, blgjor, kontoret pa arbetsplatsen etc.
Lumsden et al. (2010) menar att skillnaden mellan att vara en ledare och att vara en
teammedlem har minskat. D4 kommunikationen blir allt mer komplicerad, och da
organisationerna blir plattare kan inte endast en ledare ha kontroll som tidigare (Lumsden et
al. Ibid.). Tre av de intervjuade ndmner att ansvarsuppgifterna de har fordelas 1 diskussion pé
antingen mdten eller 1 samtal med chefen. Tre intervjuade beréttar att de fordelar efter
intresse, och att de far en uppgift de &r bra pa. Detta stimmer ocksé vél 6verens med vad den
intervjuade verksamhetschefen beréttar. Hon bendmner anstéllda med extra ansvar som
ombud, men sdger dven hon att de fordelar ansvar genom diskussioner pd moten och efter
intresse. Denna process skulle kunna se som en del i ett delat ledarskap (Carson et al., 2007,

Lumsden et al., 2010). De intervjuade anser inte att det finns ndgon konkurrens om vem som
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far vilken uppgift, vilket skulle kunna tyda pa att klimatet ibland
underskdterskorna/vardbitrddena ar tillatande for att ett delat ledarskap ska kunna uppsta.

Fragan man kan stilla sig 4r om det finns ett genuint delat ledarskap pa de
arbetsplatser som underskoterskorna/vardbitrddena arbetar pa. Pa fragan ”vad gér du om det
uppstér problem i arbetet” svarar tre av de intervjuade att de i forsta hand viéljer att i
arbetslaget forsoka losa problemet tillsammans. Man viéljer alltsd att sjdlv ta eget initiativ till
en losning. Det skulle kunna tyda pa ett bra stdd hos arbetskamraterna liksom pé en typ av
fordelat ledarskap. A andra sidan svarar tva deltagande att de i forsta hand gér till chefen om
problem uppstar. Pa de undersokta arbetsplatserna séger man att man arbetar efter principen
att fordela ansvar vilket ocksa kan ses i1 en av arbetsplatsernas vision (se bilaga 5). Man viljer
att fordela ledarskap och ansvar och strivar efter en ickehierarkisk organisationsstruktur. En
del 1 det delade ledarskapet dr att teammedlemmar ges tillatelse att ge synpunkter och forslag
till fordndring samt att varje individ tar storre ansvar (Carson et al., 2007). Om ett problem
uppstar skulle i sé fall detta innebdra att sjdlv forsoka hitta en 16sning och att ta eget initiativ.
Att som tva deltagande sdger ga till chefen” kan inte liknas vid ett delat ledarskap. Man kan
da fraga sig om de verkligen handlar om ett genuint delat ledarskap. Man uttalar sig om att
man arbetar pa detta sétt, men frdgan dr om den hierarki som varden bygger pé trots allt
paverkar mer 4n vad man tror. [ intervjun med verksamhetschefen framkommer det att ansvar
fordelas och hade det inte varit pa detta sétt s hade verksamheten inte fungerat. Ansvars ges,
och man uttalar sig om att underskoéterskor och vardbitraden har obegrinsat svingrum nér det
kommer till att pdverka, men att "vissa saker kan de [underskéterskorna/vardbitridena] inte
pdverka”. Deltagare 3 beréttar att de har en lapp pé kontoret dédr de kan se vem som ansvarar
for vad. Vid fragan “hur fordelar ni ansvar pa arbetsplatsen” refererar hon till ’lappen pé
kontoret” som de foljer. Detta skulle ocksd kunna ses som en motsats till en organisation med
fordelat ledarskap. Att f6lja en lapp dér arbetsuppgifter dr nedskrivna passar inte in i en platt
organisation diar man fordelar ledarskap. En frdga man kan stélla sig 4r om det igen &r den
hierarkiska vardstrukturen som man inte vagar ga utanfor och om denna struktur dven
hdmmar den vision man har om en platt organisation med fordelat ledarskap och fordelat
ansvar.

Carson et al. (2007) menar att en fordelning av ledarskap forbéttrar teams resultat och
effektivitet, men att det interna och externa klimatet pa arbetsplatsen spelar in, liksom
tillatelsen for att lata processen uppsta. Det interna klimatet bestar av klara, vildefinierade och
vélgrundade mal, en kénsla av support och stdd emellan teammedlemmar, men ocksé en hog

niva av deltagande i beslutsfattande och i konstruktiva diskussioner rorande mal, uppgifter
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och alternativa l6sningar och idéer. Det externa klimatet bygger pé support ifrdn ledare
(Carson et al., Ibid.) Om man jamfor detta med insamlad data skulle man kunna dra slutsatsen
att det interna klimatet i grupperna trots allt dr gott. De intervjuade anser sig fa stod ifran sina
arbetskamrater och man arbetar efter mal, trots att de inte alltid ar helt vdldefinierade.
Underskoterskorna/vardbitrddena sager sig ocksa fa vara med nér beslut ska tas och de tycker
det Ionar sig att ldgga fram sin asikt. Lika s& anser de att engagemang lonar sig, liksom att de
far det stod de behdver ifran sin teamledare/chef. Detta skulle kunna tyda pa dven ett gott
externt klimat, och om detta vore fallet borde detta vara en milj6 dér ett delat ledarskap kan
fungera och utvecklas. Man siger sig dessutom arbeta pd ett sitt dir ansvar fordelas, vilket
borde tyda pa ett tillatande klimat, men fragan dr om det verkligen ir sa. Insamlad data visar
snarare pd att den hierarkiska organisationsstruktur som varden grundar sig pd himmar denna
process och man kan fréga sig vad detta far for foljder for teamens resultat med att na mélen.
Vad som ocksd bor nimnas hér dr begreppet self-efficacy. Individer med hog self-
efficacy har hogre tro pa sig sjdlva nédr det kommer till att klara av problem och né 6nskade
mal. Detta grundar sig delvis i tron pé sin egen formaga och vilka resultat man kan uppskattas
na genom sina egna anstrangningar (Bandura, 1997). Om man som individ kan se att ens egna
insatser leder till en 6nskad fordndring 6kar motivationen att utfora dem. Har man hog grad av
self-efficacy dr chansen ocksa storre att fler egna initiativ och beslut tas eftersom man tror pa
sin egen formaga att kunna fordndra (Bandura, Ibid.). Har en individ hog grad av self-efficacy
ar chansen storre att denne tar fler egna initiativ, men ocksé snabbare tar en ledande roll och
en del i ledarskapet p4 arbetsplatsen. An nivan av self-efficacy 1ag skulle detta snarare
innebadra att individen i frdga hellre anpassar sig efter de normer och beteenden som redan
finns i gruppen, vilket kanske far en bromsande effekt for en utveckling av ett delat ledarskap.
For att knyta an till &mnet kunde det, igen, vara intressant att fa veta vad for trdning man som
underskoterska/vardbitrdde generellt far i teamarbete. Kraven stélls pa att det ska finnas ett
gott samarbete, att resultat ska uppnds, men ocksé att man har ett ansvar bade for sitt eget
omrade, men i vissa fall ocksé for att de 6vriga pa arbetsplatsen hélls informerade kring det
som ens eget ansvar innebér. Annu en friga man d kan stilla sig ér vad for stod
underskdterskor och vardbitrdden behover for att kunna ta ledande roller som

sammanfattningsvis skulle kunna beskrivas som ett delat ledarskap.

Metoddiskussion

Studien &r en begrinsad explorativ fallstudie med ambition att vara teorigenererande
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infor en eventuell stdrre undersokning. Syftet ér att finga upplevelsen av att arbeta i team.
Under intervjuerna fokuserar de intervjuade underskoterskorna/vérdbitrddena pa véardtagarnas
vialméende. Trots foljdfragor faller deras berittelser tillbaka pa de dldre ménniskorna de
arbetar med, inte pa sin egen upplevelse av teamarbetet eller sin trivsel pa arbetsplatsen. Som
ndmnt ovan dr en hypotes att de inte dr vana att prata om dmnet. P4 grund av detta svarar
resultatet inte direkt pé forskningsfrdgan, men de ger dnda en bild av séttet man arbetar pé
och hur detta upplevs.

Det finns faktorer som kan paverka resultatet och man kan fraga sig om en kvantitativ
studie hade varit béttre. Alvesson (2003) skriver att eftersom intervjuer &r relativt 16st
strukturerade skapas ocksa en oppenhet gentemot vad den intervjuade sjilv tycker &r relevant
att prata om. Intervjun kan trots detta inte forenklas for mycket och tron skapas att det som
framkommer i intervjun ar sanningen (Alvesson Ibid.). Om man ser det pa detta sdttet var en
kvalitativ studie lamplig. Hade frdgorna vari fasta hade inte informationen som intervjuerna
gav kommit fram. P4 arbetsplatserna framstiller man ett sétt att arbeta pa som inte
overensstammer helt med verkligheten.

Forbattringar kunde gjorts 1 intervjusituationerna. Trost (2005) menar att spela in
intervjuerna har en fordel for senare analys, vilket inte gjordes. Man maste dessutom vara
medveten om att den stokiga miljé som tva av intervjuerna skedde i kan ha péverka resultatet
da de intervjuade kénde sig stressade 1 situationen. Tidsbristen som fanns hos de deltagande
gjorde dessutom att intervjuerna holls korta. Hade det funnits mojlighet till lingre intervjuer
med mer tid for att utveckla samtalen hade detta varit positivt for att kunna férdjupa
intervjuerna mer. En annan sak som kunnat gjorts var att kontakta de intervjuade igen for att
fa en djupare forstéelse for informationen som kommit fram i de forsta intervjuerna.

Vad jag vill betona dr problemet som uppstar med operationalisering av begrepp.
Shaughnessey (2009) skriver att operationella definitioner har fatt kritik. Om vi hittar en
forklaring som vi inte gillar, sa finns det inget som hindrar oss fran att ge ett begreppet en helt
ny definition. Detta innebér att det kan finnas manga forklaringar till ett och samma begrepp
men att dessa tyvérr inte alltid & meningsfulla. Fordelen med att operationalisering dr dock att
gora begrepp tydliga och pa detta sitt forenkla kommunikation och forstaelse (Shaughnessey
Ibid.). Jag har hir valt begreppet delat ledarskap eftersom det kan liknas vid det sétt man
arbetar efter pa de undersokta arbetsplatserna, men har samtidigt varit kritisk till begreppet i
sig.

Under studiens gang har jag dven varit kritisk till min egen roll, vilket Kvale (1997)

poéngterar &r viktigt. Demand charecteristics (Shaugnessey, 2009) dr nédgot som alltid bor
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beaktas. Det kan finnas en risk att de intervjuade svarar sd som de tror &r rétt. For att ge ett
exempel syns detta tydligt i intervjun med Deltagare 1 som undrar "var det ett bra svar?”. Péa
grund av detta méste man ocksa stélla sig kritisk till resultatet av studien och dess validitet.
Alvesson (2003) pekar pa vikten av att ha ett reflexivt synsitt. Genom att vara reflexiv i sitt
sdtt att arbeta har man tva stora fordelar. En av fordelarna dr att man undviker naivitet genom

att inte forlita sig pd insamlad data verkligen beskriver verkligheten. Han menar vidare att

If it can be credibly argued that specific interview accounts have validity

beyond the local context, beyond the reproduction of discourse, and so on, those
statements can be treated as indicating something "out there". The point is that it is
insufficient just to present, or refer to, a number of interview accounts or the use of a

particular tactic of managing interviewees in order to claim trustworthiness. (sid. 28).

Studien syftar inte till att generalisera, men som Alvesson (Ibid.) visar pa kanske den antyder
pa nagot “out there”. Ett vanligt sitt att resonera kring validitet &r ocksa att tro att ju fler

intervjuade som talar for samma sak, desto validare dr studien. Men sé dr inte alltid fallet.

Interview reports from several people are not necessarily an indi-cation of high
validity; they may indicate that these people engage in similar impression management

tactics or are caught in the same discourse. (Alvesson Ibid. sid. 28).

Att endast sex stycken underskoterskor/vardbitraden, samt en verksamhetschef deltog kan se
som en nackdel. Men behdver inte betyda, just som Alvesson (2003) antyder att studien pa
grund av detta har lagre validitet, men att den &r begridnsad. Daremot hade kanske det varit ett
béttre om alla deltagande kom ifrdn samma arbetsplats dar foretagskulturen och arbetsklimatet
ar samma for alla deltagande. Endast en verksamhetschef har intervjuats eftersom de ovriga
inte kunde nas for intervjuer. Man méste ha i dtanke att detta bara ar en verksamhetschef, som
pratar for sin verksamhet och visar pa hur det ser ut pé sin arbetsplats. Dock uttalar man sig

om att man arbetar efter att fordela ansvar pa liknande sétt pa alla tre arbetsplatserna.

Slutsats

En klar beskrivning av upplevelsen av att arbeta i team for underskoterskor inom dldrevarden

fdngas inte. P4 arbetsplatserna uttalar man sig om att man stravar efter att fordela ansvar och
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att detta 1 sig dr nadgot som gor att verksamheten fungerar. De intervjuade
underskoterskorna/vardbitradena beskriver att de stottar varandra i arbetslaget och att de far
de stod de upplever sig behdva av sin chef/teamledare. Detta skulle 1 stora drag kunna
beskriva ett upplevt gott internt och externt klimat. De deltagande i studien beskriver att de
arbetar efter mal pa sin arbetsplats. Sammanfattningsvis dr det Gvergripande malet som
underskdterskorna/vardbitrddena sjélva arbetar efter att ”ge god véard”. Ingen av de
intervjuade eller verksamhetschefen ndmner att de lagger nagon sor vikt vid att forbattra
samarbete inom teamen och fokus ifran samtliga intervjuade faller stindigt tillbaka pé
vérdtagarnas vilméende.

De fast anstéllda underskoterskorna/vérdbitrddena beréttar att de har ett
ansvarsomrade pa sin arbetsplats, men upplever detta som en del i arbetet med de édldre. Dessa
ansvar fordelas i diskussioner och efter intresse. Engagemang och forslag till forbattringar
anser de mottas pa ett bra sitt och man skulle kunna dra slutsatsen for att ett delat ledarskap
finns pé arbetsplatsen eller att de faktorer som framhalls i tidigare forskning (Carson et al.
2007; Lumsden et al. 2010; Wheelan, 2010) antyder att det finns goda mojligheter att ett delat
ledarskap kan utvecklas. En faktor som Carson & Tesluk (2007) framhéller ar viktig ar
tillaitande. Klimatet méste vara tilldtande for att ett delat ledarskap ska kunna utvecklas. Trots
att man pa arbetsplatserna uttalar sig om att mélet dr en platt organisation med mer ansvar &t
de anstillda underskdterskorna eller vardbitradena verkar det som att tillatelsen inte ges.
Hierarkin som varden generellt bygger pa hammar processen som ett delat ledarskap innebér.
Man kan friga sig vad detta far for konsekvenser for teamarbetet 1 sig, men ocksé for

resultaten som ska uppnaés.

Vidare forskning. Det hade varit intressant att gora ytterligare studier och flera mojliga
omrdden finns att fokusera pd. Det hade varit intressant att veta vad gors for att forbéttra
teamarbete liksom hur ledare inom varden ténker kring att fordela ledarskapet, vad skulle ett
genuint delat ledarskap innebira for resultaten inom varden och kan ett effektivare sitt att
arbeta pa utvecklas dir bade vardtagarnas vilmaende gynnas sévil som underskdterskorna?
Vidare kan det vara intressant att gora en kvantitativ studie for att f4 en mer generell bild av

hur man arbetar i team inom dldrevarden och hur detta upplevs av personalen.
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Bilaga 1
Intervjuguide 1

Innan intervjun borjar inleds samtalet med lite smédprat kring ett allmént &mne for att fa
personen att kénna sig bekvam och for att skapa tillit. Information ges ocksa kring att etiska
riktlinjer foljs och att det ar sekretess pa allt insamlat material samt att materialet kommer att
forstoras efter underokningen ar klar. Den intervjuade far veta att intervjun ska handla om
trivsel bland personal pa arbetsplatsen.

Inledande fragor
A Vad arbetar du som?
A Hur ldnge har du arbetat med det hir?
A Finns det ndgot speciellt med ditt arbete som far dig att tycka att det &r intressant?

Upplevelsen av klimatet i gruppen
A Tycker du att ni uppmuntrar varandra 1 arbetslaget?
A Hur uppmuntrar ni varandra i arbetslaget?
A Vilka nedskrivna mal vet du om att ni har pa arbetsplatsen?
A Vilket av dessa malen/maélet dr viktigast for dig?
A Hur kdnner du att ni uppnér detta/dessa mal/méalet?

Upplevelsen av stod/support
A Nér nagot inte fungerar i arbetet, vad gor du da?
A Tycker du dé att du fér en hjdlp du behover?
A Naér det ska tas beslut om nagot, tycker du da att det ar 1ont att ldgga fram din &sikt?
A Om ja/nej, pé vilket sétt da?
A Tycker du det dr 1ont att anstridnga sig lite extra 1 arbetet?
A Vad tycker du din extra insats for med sig?

Upplevelsen av ansvar
A Hur fordelar ni ansvarsuppgifter pa din arbetsplats?
A Har du blivit tilldelad ett sarskilt ansvar?
A Hur tycker du att den uppgiften passar dig?
A Upplever du att det &r konkurrens 6ver vem som fér vilken uppgift?
A Pa vilket satt?

Avslutande fragor
A Naér har ni som roligast pa arbetet?
Efter intervjun r fardig tackar jag for att de deltagit och ger information om hur den

intervjuade kan gé tillviga om de vill ldsa arbetet nér det dr fardigt. Det finns dven plats for
fragor.
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Bilaga 2

Intervjuguide 2

Information ges ocksa kring att etiska riktlinjer f6ljs och att det dr sekretess pd allt insamlat
material samt att materialet kommer att forstoras efter underdkningen ér klar. Den intervjuade
fér veta att intervjun ska handla om trivsel bland underskoéterskor och vérdbitraden pa
dldreboenden.

A Vad arbetar du som?
A Skulle du sdga att ni fordelar ledarskapet pa arbetsplatsen, s& som att man har ett eget
ansvarsomrade?
A Vilka ansvar ror det sig om?
A Hur fordelar ni dessa ansvar?
A Vad innebir denna fordelning av ansvar for verksamheten?
A Vilket svingrum ges at underskoterskorna/vardbitrddena att ta eget ansvar?
A Vad gor ni for att forbattra teamarbetet pa arbetsplatsen?
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Bilaga 3

Informationsbrev
Hej!

Jag liser psykologi pa Lunds Universitet och skriver just nu min C-uppsats. Amnet ér
organisationspsykologi - trivsel pé arbetsplatsen.

Darfor undrar jag om jag skulle kunna 4 genomfora intervjuer pé eran arbetsplats.

Jag gor en kvalitativ studie, vilket innebér att jag har valt att gora intervjuer for att ndrmare
undersoka omradet som jag vill fokusera pa.

Jag foljer Vetenskapsradets etiska principer, vilket innebdr att det dr sekretess pd allt insamlat
material. Efter det att uppsatsen ar klar kommer all insamlad data att forstoras, namn pa
organisationer, personnamn och liknande kommer heller inte att ndmnas eller beskrivas i
uppsatsen sd att man kan forstd vem eller vilka som intervjuats. Det &r helt frivilligt att delta.
Varje intervju kommer ta ca 30 minuter, och jag uppskattar om ni vill vara med.

Tack pa forhand,

Alexandra

alexandra.bengtsson.mail@gmail.com

tel: 0733-xXXXXX
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Bilaga 4

4. Inledande och avslutande fragor

Namn

Intresse med jobbet

Nir ér det roligast

Deltagare 1

Samspelet mellan ménniskor.

Pa rasterna.

Deltagare 2 | ”De gamla” Pé rasterna.
Deltagare 3 | Allt &r roligt! Alltid, mest nér vi skrattar.
Deltagare 4 | Att fa ge och vara ett stod. Nér vi bjuder pa oss sjdlva.

Deltagare 5

Den sociala biten, att ge av kunskaper
och fa vara tillhands.

Nér vi har tid for de gamla, det sociala.

Deltagare 6

Minniskorna.

Nér jag arbetar med ndgon som tinker pa samma sétt.
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Bilaga 5

Exempel pd beskrivning av arbetsplatsernas visioner. Himtad frdn en av arbetsplatsernas
hemsida.

”Var verksamhet dr personalintensiv och vara medarbetare dr darfor vér allra
viktigaste investering X anser darfor att ett gott ledarskap ar vart allra viktigaste
framgangsrecept.

Var ledningsfilosofi ingér i foretagets etiska riktlinjer och bygger pd en positiv
manniskosyn. Alla medarbetare har erfarenhet, kompetens, kunskap och kapacitet som
vi vill vidareutveckla pa bista mojliga sétt. Vi arbetar efter principen maximalt
decentraliserad ledning med centraliserade stodfunktioner. Vi har ett inkluderande
ledarskap med ledare som ér skickliga beslutsfattare. X har en ledningsfilosofi som
bygger pa stor handlingsfrihet inom géllande ramar.

Var ledningsfilosofi bygger pa principen att alla medarbetare ska ta ansvar och se
mdjligheter att vidareutveckla verksamheten till det bésta for boende, gister och
medarbetare. P4 sa sitt far vi ett flexibelt samarbete mellan medarbetare och ledning
dér kunskap och kompetens vidareutvecklas genom system for dialog och rapportering
i form av medarbetarsamtal, personalmdten och regelbundna frageundersokningar.”
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