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Globalisering har resulterat i att fler forvantningar stalls pa
arbetsmarknaden och organisationer. Detta har medfort till
att chefsrollen anses vara mer laddad an tidigare vilket 6kar
en chefs arbetsbelastning. Organisationer forsoker i storre
utstrackning finna losningar pa att avlasta chefsrollen dar
organisationer i samband med detta har valt att infora
ledningsformen delat ledarskap i sina verksamheter.
Strukturen pa delat ledarskap kan variera men en gemensam
namnare ar att det ar tva chefer som samarbetar. Syftet med
denna studie &r att analysera ifall en personalgrupp paverkas
av ett delat ledarskap samt om chefernas sétt att leda
paverkar medarbetarnas arbetssituation. Studien anvander
sig utav en kvalitativ metod med ett urval pa tio personer
som &r under ledning av ett delat ledarskap inom samma
organisation. Ledningsformen infordes i organisationen for
tva ar sedan. Samtliga respondenter har arbetat inom
organisationen i tre ar och har darmed erfarenhet av bade ett
traditionellt och delat ledarskap. Resultatet visar att
medarbetare paverkas av ett delat ledarskap ur en bade
positiv. och negativ aspekt. Medarbetare lyfter upp
tillganglighet hos chefer och feedback som en styrka med
ledningsformen medan chefernas forhallningssatt mot
varandra ses som en svaghet. Slutsatsen i studien &r att
medarbetare paverkas av ett delat ledarskap eftersom det &r
en ny struktur som de behover forhalla sig till. Det bor
finnas en tydlighet kring roller och tillvagagangsatt.
Chefernas olika satt att leda far konsekvenser for bade
verksamheten och medarbetarnas arbetssituation da detta
genomsyras i hela organisationen. Chefernas samarbete &r
darmed en viktig aspekt for att ledningsformen ska lyckas.
Delat ledarskap, chefer, medarbetare, arbetssituation



Populdrvetenskaplig presentation

Chefers forhallningssétt mot varandra paverkar medarbetarens arbetssituation. Det ar
vad resultatet i denna studien visar. Studiens syfte var att analysera ifall en
personalgrupp paverkas av ett delat ledarskap samt om chefernas satt att leda paverkar
medarbetarnas arbetssituation. Studien, som baseras pa tio intervjuer, visar bade pa
positiva och negativa aspekter med ett delat ledarskap ur ett medarbetarperspektiv. Den
positiva aspekten anses vara att chefer ar mer tillgangliga och ger mer feedback till sina
medarbetare. Delat ledarskap far daremot en negativ innebord ifall chefer inte kan
samarbeta och sander ut olika direktiv till personalgruppen. Delat ledarskap blir mer
aktuellt i dagens arbetsmarknad, men varfor har detta fenomen setts som intressant att
studera? Vad har den for betydelse for samhéllet och organisationer?

Dagens arbetsmarknad stélls i allt storre utstrackning for utmaningar som kommer fran
bland annat globaliseringen. Detta har resulterat i att organisationer arbetar med att
finna vagar for att visa pa en hogre grad av flexibilitet. Denna studie anses vara viktig
da chefsrollen idag ar allt mer anstrangd. Det grundar sig i att interna och externa
aktorer stéller hogre krav pa organisationen &n tidigare vilket i praktiken innebér att det
finns forvantningar pd en chef och verksamheten som bedrivs. Organisationer pa
arbetsmarknaden férsoker finna losningar pa hur chefsrollen allt mer komplexa
arbetsbelastning kan underlattas. En av l6sningarna som organisationer véljer att
implementera i verksamheten ar delat ledarskap. Ledningsformen kan variera i struktur
men en gemensam namnare ar att det ar tva chefer som samarbetar och ansvarar for
verksamhetens olika delar. Pa sa vis kan cheferna underlatta for varandra med de
arbetsuppgifter som ingar i chefsrollen. | dagslaget sa finns det forskning som behandlar
chefernas syn pa delat ledarskap. Daremot ar forskningen relativt tunn nar det kommer
till medarbetarnas upplevelser kring ledningsformen. Att studera fenomenet ur ett
medarbetarperspektiv ses som intressant ur flera aspekter. Bland annat bidrar det till att
fa en forstaelse for hur globala forandringarna och organisationers satt att arbeta
paverkar medarbetare. Vidare ar det &ven intressant att forsta vilket inflytande och
paverkan chefer har pa medarbetare. Slutligen ar det av intresse att begripa hur
medarbetarnas arbetssituation paverkas av en ledningsform som implementeras for att
underlatta chefsrollen.
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KAPITEL 1
1. Inledning

Globalisering har utsatt arbetsmarknaden for utmaningar i storre utstrdckning d&n
tidigare. Bland annat redovisar Den Globala kommissionen (2019) en rapport som
behandlar de aspekter som de globala férandringarna har inneburit for arbetsmarknaden.
Syftet med rapporten ar att forbereda varldens regeringar pa de utmaningar som kan
dyka upp i takt med globala forandringar. Samtliga huvuddmnen som rapporten lyfter
kan ur flera perspektiv kopplas samman till arbetsplatsen dér arbetsgivare har ett ansvar
for att forverkliga rekommendationerna inom organisationen. Organisationer arbetar
med att finna vagar for att mota de forvantningar och utmaningar som stalls pa de. |
majoriteten av fallen ar det chefer som behdver handskas med dessa fragor. Pa senare
tid har chefsrollen haft en hog arbetsbelastning vilket har inneburit ett okat tryck pa
yrkesrollen. Organisationer pa arbetsmarknaden arbetar med att underlatta chefsrollens
allt mer komplexa arbetssituation. En av lésningarna har varit att organisationer valjer
att implementera ledningsformen delat ledarskap inom verksamheten. Strukturen pa
ledningsformen kan variera men syftet ar att avlasta chefsrollen genom att det ar tva
chefer som har ansvar for verksamhetens delar. 1 dagsléget finns det forskning som
behandlar chefers syn pa delat ledarskap. Bland annat har Wilhelmson (2005) och D66s
m.fl (2013) forskat kring chefernas syn pa ledningsformen. Forskningsresultatet visar
att cheferna vardesatter prestigeloshet, tillit och gemensam syn pa varderingar och mal.
Dessa aspekter anses vara viktiga for att ledningsformen ska lyckas enligt
forskningsresultatet. Daremot d&r forskningen relativt tunn né&r det kommer till
medarbetarnas upplevelser kring ledningsformen. Att studera fenomenet ur ett
medarbetarperspektiv ses som intressant ur en samhalls-, organisation- och pedagogisk
aspekt. Ur ett samhallsperspektiv ar @mnet intressant da den talar om hur de anstéllda
upplever sitt arbete i koppling till det ledarskapet som de leds av. Aspekter kring
exempelvis medarbetarnas arbetsmiljo och halsa samt hur globaliseringen paverkar de
anstallda &r tva intressanta samhallsvetenskapliga fragor. Organisationsperspektivet
utgar fran att verksamheten far en inblick i hur medarbetare paverkas av ett delat
ledarskap och vilka effekter ledningsformen far pa medarbetare. Slutligen behandlar det
pedagogiska perspektivet vilken paverkan ledningsformen har pa anstallda samt vilka
positiva och negativa effekter som kan komma fran chefernas forhallningssatt, bade
gentemot organisationen men aven forhallningssattet mot den andra chefen och
medarbetare.

1.1 Bakgrund

Finansforbundet (2019) menar att for att en organisation ska kunna arbeta med
effekterna av globalisering sa ar en av grundpelarna att chefer har de ratta
forutsattningar for att kunna hantera de utmaningar som uppstar i samband med detta.
Vidare uttrycker Finansforbundet (2019) att organisationer ska vara forsiktiga med att



satta upp mal som chefer ska folja ifall det i praktiken inte finns tillrackligt med resurser
att uppna malen. Brist pa resurser bidrar till en osamja mellan chefer och medarbetare
vilket i sin tur resulterar i en samre arbetsmiljo (Boéthius 2019). Det anses darmed att
grunden for ett hallbart arbetsliv ligger i att chefer i forsta hand ska ha de ratta
forutsattningarna for att kunna formedla det vidare till sina medarbetare i
organisationen. Forutom att chefer i dagens samhalle bor vara uppdaterade i de
forandringar som sker i omvarlden och inom verksamheten sa stélls forvantningar pa
chefer fran bade organisationen och samhéllet. De forvantningar och krav som stélls har
bidragit till en 6kad arbetsbelastning (Southwood 2011; Alvesson & Lundholm 2014).
Ur ett samhallsperspektiv visar undersokningar att unga vuxna i allt storre utstrackning
undviker en framtida chefsroll pa grund av den 6kande arbetsbelastningen (Rennstam
2019; Fleur 2015). Anledningen bakom till att allt farre vill ha en ledande roll i
framtiden tros till stérsta del bero pa att chefsrollen har resulterat i en 6kad stress vilket
leder till en psykologisk ohélsa. Det anses vara svarare att hitta en balans mellan privat-
och arbetsliv som chef i dagens samhélle. Fagerlund (2015) menar att brist pa intresse
och de svarigheter som kopplas till chefsrollen har resulterat i att foretag star infor
utmaningar med att finna en lamplig kandidat till lediga chefstjanster. For att forebygga
den tunga arbetssituation har flertal verksamheter infort ledningsformen delat ledarskap
inom organisationen. Delat ledarskap kan ses som ett relativt nytt begrepp i arbetslivet
vars definition bygger pa att tva chefer delar ansvar 6ver en gemensam enhet eller har
ansvar for tva enheter som faller in under samma verksamhetsomrade. Syftet ar att
underlatta for chefer genom att fokus skiftar till att cheferna kan avlasta varandra och
samtidigt kan ledningsformen ses som innovativt dd cheferna far mojligheten att
reflektera dver bade yrkesrollen och enhetens olika delar. I praktiken innebar detta att
chefsrollen avlastas genom att de tva cheferna stodjer varandra i vardagen med diverse
fragor som ror verksamheten. Daremot betonar Doos m. fl. (2013) att for att
ledningsformen ska ses som framgangsrikt sa finns det framst tre centrala aspekter som
ska samarbeta. Den forsta aspekten avser att cheferna som ingar i det delade ledarskapet
bor dela samma syn pa organisationens mal och varderingar. Andra aspekten ar att
arbetsplatsen bor vara fritt fran prestige. Den sista aspekten behandlar chefernas
fortroende till varandra. Sistndmnda punkten menar forfattarna &r en tung aspekt som
maste finnas for att ledningsformen ska fungera i praktiken. Samtliga faktorer ses som
viktiga och avgdrande for ledningsformens framgang och forfattarna menar darmed att
en organisation ska tdnka igenom samtliga aspekter innan de infor ledningsformen i en
verksambhet.

Forskningen &r relativ tunn inom delat ledarskap vilket gor det intressant att fa mer
kunskap inom amnet. Det har forskats kring delat ledarskap ur ett chefperspektiv men
det finns ett forskningsgap géllande medarbetarens upplevelser kring fenomenet. Ur ett
pedagogiskt perspektiv anses det intressant att fa en forstaelse for ifall tva chefer
paverkar medarbetare och deras arbetssituation. Studiens syfte och fragestallningar
redovisas i ndsta avsnitt.



1.2 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien &r att analysera ifall en personalgrupp paverkas av ett delat ledarskap
samt om chefernas sétt att leda paverkar medarbetarnas arbetssituation. Studien kommer
att utga ifran foljande fragestallningar;
1. Vad &r medarbetarnas erfarenheter av delat ledarskap?
2. Vad anser medarbetarna om det delade ledarskapet i koppling till deras egen
arbetssituation?

1.3 Avgransning

Denna studie kommer att ha sitt fokus pa en verksamhet inom den offentliga sektorn dar
endast medarbetarnas perspektiv pa delat ledarskap kommer att tas i beaktandet. Saledes
kommer inte chefer syn pa fenomenet att betraktas.

1.4 Begreppsdefinition

Med grund i att underlatta och dka forstaelsen for studien har begrepp som aterkommer
flertal ganger definierats. Genom att klargéra begreppen finns en forhoppning att
forebygga oklarheter samt otydlighet for studien.

1.4.1 Chef

Begreppet chef kommer i denna studie utga fran den person som har en formell
yrkestitel som denne har tilldelats av arbetsgivaren. En chef anses ha det operativa
ansvaret for verksamheten dar ansvarsomraden &ven innefattar personal- och
ekonomifragor (Alvesson & Lundholm 2014).

1.4.2 Delat ledarskap

Delat ledarskap och dess definition kommer i ndrmare detalj redovisas i senare avsnitt.
Med anledning att det finns olika struktur pa ledningsformen kommer denna studie att
utga ifran delat ledarskap dar tva chefer har likvardigt ansvar for en och samma enhet.
Detta innebédr att cheferna har ett gemensamt ansvar for verksamheten och dess
medarbetare (D66s m.fl. 2013).

1.4.3 Organisationsledning

Begreppet organisationsledning namns upprepande ganger i denna studie och syftar till
cheferna 6ver de chefer som ingar i det delade ledarskapet. Det kan exempelvis innebéra
chefer med en yrkesbefattning som verksamhetschef, forvaltningschef eller dylikt.

1.5 Studiens disposition
For att forenkla strukturen i studien har uppsatsen delats in i fem kapitel. Nedan
redovisas kapitlens innehall.

Kapitel 1: Forsta kapitlet presenterar bakgrund och studiens problemformulering. Syftet
med kapitlet ar att ge en klar och gedigen bild pa vad uppsatsen handlar om. Vidare ar
det av vikt att det forsta kapitlet ger en god grund for studiefenomenet for att sedan ga
vidare till kapitel tva som behandlar teoretiskt tolkningsram.



Kapitel 2: Andra kapitlet har sitt fokus pa teoretisk tolkningsram dér bade teoretiska
utgangspunkter och tidigare forskning inom det valda studieamnet namns. Eftersom
studien utgar fran vetenskapsteorin hermeneutiken och har en abduktiv ansats sa har val
av teoretisk tolkningsram sin grund i det insamlade empirin men &ven i den
forforforstaelse som har funnits. Detta redovisas narmare under kapitel tre.

Kapitel 3: Tredje kapitlet redovisar ett gediget metodavsnitt med syfte att klargora och
bidra till en god forstaelse for hur studien har utforts samt hur resonemang kring
beslutsfattande av metodval har sett ut. Kapitlet berdr foljande delar; metodval,
vetenskapsteoretisk utgangspunkt, urval, material, kvalité, tillvagagangssatt, analys av
insamlat, trovérdighet, etiska Overvaganden, egen forforstaelse och en reflektionsdel
kring studiens metodologiska utgangspunkter.

Kapitel 4: Fjarde kapitlet presterar en resultatdel som bestar av datainsamling, efter
kodning och analys. Den insamlande empirin ligger i grund for att kunna besvara de
fragestéllningar som studien har utgatt ifran. Har redovisas aven forskarens tolkningar
av det insamlade materialet, i enlighet med hermeneutiken.

Kapitel 5: Femte kapitlet redovisar ett reflekterande och analyserande avsnitt kring det
material som har samlats. Kapitlet ar dven kopplat till teoretisk tolkningsram som
presenteras i kapitel tva. Kapitlet avslutas med en slutsats samt forslag pa framtida
forskning.



KAPITEL 2

2. Teoretiskt tolkningsram

Nedan redovisas det teoretiska tolkningsram som studien utgar ifran vars ramar
speglar sig i studiens syfte och fragestallningar. Huvudfokus i detta avsnitt behandlar
framst chefskap, ledarskap och delat ledarskap. Aven ledarskapsstilar,
kommunikationens betydelse for ledarskap och medarbetarens paverkan av ledarskap
berdrs nedan. Slutligen presenteras ett reflekterande resonemang kring det valda
teoretiska tolkningsramen.

2.1 Chefskap och ledarskap i narmare beaktande

Med syfte att fa en tydligare bild av delat ledarskapet och dess innebord ses det
fordelaktigt att forst ga in pa djupet av begreppen chefskap och ledarskap da det ses
som sjélvaste grunden till fenomenet. Begreppen star i narhet med varandra men det
finns en del skiljaktigheter. Chefskap anses enligt Bruzelius & Skérvad (2000) vara en
professionell och formell titel som chefen far av sin Gverordnade. Med yrkestiteln
tillkommer ansvar for den enskilda verksamheten som bland annat inkluderar ekonomi-
och personalansvar. Vidare har en chef som uppdrag att formedla de intressen som delas
av arbetsgivaren och forverkliga de mal som finns uppsatta for organisationen. Rollen
innebar dessutom att vara uppdaterad inom verksamhetsomradet, reflektera och gora sitt
yttersta for att fatta ratt beslut, ha kontroll pa de lagverk som verkar inom
verksamhetsomradet samt representera arbetsgivaren (Maltén 2000). Ledarskap kan
forklaras pa vilket satt chefer och informella ledare agerar och hur deras tillvagagangsatt
ser ut. Till skillnad fran en chef har en ledare inte en formell titel. En ledare har
formagan att arbeta mot mal genom sin ledarférmaga och sin kontakt med medarbetare.
En chef anvander ocksa sin ledarskapsformaga for att leda verksamheten mot dess mal
men chefen har samtidigt sin professionella formella yrkesroll att ta i beaktande. Det &r
alltsa ett tyngre ansvar att vara en chef an att vara en ledare utifran dessa perspektiv.
D066s (2019) menar déremot att en chef anvénder sig utav sitt ledarskap i sitt uppdrag.
Darmed gar begreppen chefskap och ledarskap i nara relation till varandra.

2.1.1 Chefsrollens utveckling

Som namnt tidigare har chefsrollen utvecklats genom tiden och blivit allt mer
komplicerad i jamforelse med tidigare ar. En koppling kan dras till att arbetsmarknaden,
bade nationellt och internationellt, har under de senaste aren varit i en standig rorelse
vilket har resulterat i den har befunnit sig i en féranderlig fas (Pearce 2004). Bland
annat talar Rosa (2014) om att globaliseringen och digitaliseringen star som de storsta
aktorerna for utvecklingen. Globaliseringen tillsammans teknikens tillvéxt har inneburit
att privata sasom offentliga organisationer i samhallet bor agera mer anpassningsbart &n
tidigare och dven visa en hogre grad av flexibilitet. Géllande chefsrollens utveckling
genom aren har flexibiliteten i modern tid inneburit att de anstallda har delat med sig av



sina asikter och onskemal i storre utstrackning. Medarbetarnas asikter har i sin tur stallt
krav pa chefen som bor ta till sig de anstalldas tankar med syfte att skapa en trivsam
arbetsplats. De krav som har kommit fran den foranderliga arbetsmarknaden och som
kan kopplas till flexibiliteten &r att medarbetare idag i storre omfattning 6nskar bland
annat en balans mellan privat- och arbetsliv. Att ha en balans mellan privatliv och
arbetsliv kan ses som en arbetsmiljofraga dar chefen bar pa det yttersta ansvaret
(Arbetsmiljolag 1977:1160).

| dagens samhadlle talas det om den psykosociala arbetsmiljon och dess viktiga betydelse
for anstéllda. Det ar en fraga som ofta hamnar pa chefens bord och som chefen maste ta
i beaktande for att minimera risken for att medarbetare ska uppleva exempelvis stress pa
arbetsplatsen. Daremot ska det inte endast talas om att det & medarbetare som utsatts
for psykosocial ohdlsa. Fragan lyfts aven upp pa chefsniva dar chefer upplever stress i
sitt arbete pa grund av den ckade arbetsbelastningen som tillkommer i samband med
yrkesrollen. Stress ar en del av de svarigheter som finns med chefsrollen. Andra
svarigheter som visas ar att det a chefen som bland annat maste handskas med
eventuella konflikter och motstridigheter pa arbetsplatsen, skydda sitt satt att leda samt
aven de dilemman som kan uppsta genom att uppratthalla en god relation till bade sina
anstallda men aven till sin arbetsgivare som staller krav uppifran (Souba 2004).
Alvesson och Lundholm (2014) menar att dilemmat med att en chef maste forklara sitt
sétt att leda ar att det kan resultera i identitetsproblem vilket syftar till att chefens egen
sjalvbild inte 6verensstammer med hur medarbetare och arbetsgivaren ser pa uppdraget
och deras forvantningar pa chefen. Identitetsproblem kan komma att stalla till
motstridigheter och oenighet pa arbetsplatsen da chefen inte vet hur situationen ska
hanteras for att uppfylla samtligas forvantningar och samtidigt kunna agera som en chef
utifrn sina egna tankar. Han (2013) talar om presentationsangest som kan uppsta i
samband identitetsproblemet som chefer kan utsattas for i sin yrkesroll.
Presentationsangesten beaktas ur den synvinkeln att chefen pa grund av de
forvantningar som stalls pa denne resulterar i att chefen ser sitt agerande som ett
misslyckande. Den sjalvbild en chef kan ha gallande misslyckande ar att chefen
upplever att denne har misslyckats i sin yrkesroll mot att handla ratt enligt medarbetare
men aven att chefen inte lever upp till de forvantningar som arbetsgivaren har satt for
yrkesrollen. Enligt Hjarnfonden (2020) betraktas inte presentationsangest som en
psykisk sjukdom men en individs presentationsangest kan efter en tid resultera i att
individens psykiska valmaende forsamras. Att valmaende forsamras anses vara en typ
av psykisk ohéalsa vilket i chefens yrkesroll kan leda till att chefen ifragasatter sitt
arbetssatt. Dilemmat uppstar darmed néar forvantningar fran andra aktorer och chefens
egen sjalvbild inte dverensstaimmer vilket bekymmersamt kan resultera i att chefen
drabbas av utmattningssyndrom och blir franvarande i sitt arbete under en period. For
att undvika risken att utsattas for angest av olika slag menar sjukvarden pa att det mest
Ionsammaste sattet &r att tala med ménniskor i sin ndrhet. |1 chefens fall blir det
arbetsgivaren som bor forsta sig pa situationen och agera utefter den. Hur organisationer



valjer att agera for att forhindra detta problem bland chefer som bland annat
uppkommer fran det 6kade trycket, arbetsmarknadens utveckling och globaliseringen ar
upp till varje organisation. Daremot finns det tecken som tyder pa att allt farre personer
siktar mot en chefsroll i framtiden. Bland annat visar undersdkningar att mindre méngd
utexaminerade siktar mot en chefsroll i framtiden. Orsaken bakom speglar sig i ovan
namnda svarigheter med yrkesrollen (Fagerlund 2015; Fleur 2015). For att forhindra
detta scenario arbetar organisationer i storre utstrackning med att hitta en l6sning pa hur
chefsrollen kan underlattas trots utmaningar utifran. En 16sning som diskuteras &r
ledningsformen delat ledarskap vilket innebar att det ar tva chefer som delar pa
verksamheten och dess ansvarsomraden for att underlatta och stotta varandra i diverse
fragor som ror verksamheten. Delat ledarskap och dess narmare innebord beskrivs
nedan.

2.2 Delat ledarskap

Delat ledarskap har funnits sedan arhundranden tilloaka. | takt med
samhallsutvecklingen har ledningsformen har fatt en modernare definition som upplevs
vara mer aktuell till dagens arbetsmarknad (Pearce & Manz 2004). Den svenska
arbetsmarknaden har under de senaste aren anvant sig av ledningsformen i flertal
yrkeskategorier inom bade den offentliga och privata sektorn. Den positiva effekten av
ledningsformen grundar sig bland annat i en avlastning pa chefsrollen. Cheferna far en
mojlighet att tillsammans l6sa komplexa situationer som kan uppsta inom verksamheten
(Gouws 1999; Judge & Ryman 2001). Organisationsledningar valjer att inféra delat
ledarskap i snabbt vaxande verksamheter eller inom de enheter som har ett stort antal
medarbetare. De yrkesomraden som anvander sig av ledningsformen &r bland annat
sjukvarden, skolvasendet och IT-branschen (D66s m.fl 2013; Lambert-Olsson 2004).

| praktiken innebar ledningsformen att de tva cheferna har likvardiga befogenheter,
ansvarsomraden samt arbetsuppdrag i verksamheten. Det innebér darmed att chefernas
arbetsuppgifter ar detsamma men att strukturen kan vinklas nagot utefter
organisationsledningens beslut. Vid tal om struktur finns det tva olika typer av delat
ledarskap. Den ena grundar sig i att cheferna har en gemensam enhet som de ansvarar
for. Den andra typen av delat ledarskap innebér att enheten har delats upp i tva mindre
enheter under ledning av respektive chef (D66s m.fl. 2013). Forskning visar att chefer
som ingar i ett delat ledarskap anser att de kan utfora sina arbetsuppgifter med hogre
kvalité samtidigt som medarbetare har uttryckt sig vara positiva till ledningsformen.
Anledningen bakom medarbetarnas positiva engagemang ligger i att chefernas
tillgénglighet bidrar till ett Oppet arbetsklimat som ger mojlighet till diskussioner vilket
ar en forutsattning for att kunna dela med sig av sina asikter och tankar. Chefer har
dessutom en béttre balans mellan arbets- och privatliv da de kan stétta upp varandra och
aven uppmuntra varandra att vila ifall arbetsbérdan blir hog (Holmberg & Sdéderlind
2004: O’Toole m. fl. 2002). Det finns déremot tre faktorer som styr ifall delat ledarskap
kommer att fungera i praktiken. De tre faktorerna ar foljande; prestigelshet, chefernas



fortroende gentemot varandra samt att chefer bor dela samma vérderingar och mal. Har
ingar aven att cheferna ska ha en gemensam syn kring pa vilket satt medarbetare ska
ledas. Verksamheten kan mota pa svarigheter eller i vérsta fall fallera ifall dessa faktorer
inte gar ihop. Chefers olika satt att leda kan bidra till mer kreativ arbetsplats men i
sadana fall &r det av ytterst vikt att de andra faktorer 6verensstaimmer (D6ds 2019).
Enligt Holmberg och Séderlind (2004) ar varje delat ledarskap en egen konstruktion
vilket innebér att det inte gar att kopiera andra chefer som ingar i ledningsformen.

2.3 Struktur pa delat ledarskap

D66s m.fl (2013) forskning visar hur strukturen pa delat ledarskap kan se ut och vilka
egenskaper som &r viktiga att ta hansyn till. Forskningen bygger pa att det ar tre
aspekter som ligger i fokus vid tal om delat ledarskap; upplevelseperspektivet,
organisationsperspektivet samt uppgiftsperspektivet. Det férstndmnda perspektivet har
sitt fokus pa det forsta stadiet vid implementering av ledningsformen i en organisation.
Forfattarna menar att det kan ses som en grund for sjalvaste ledningsformen. Hur
organisationen har valt att utforma ledningsformen behandlas dé&remot under
organisationsperspektivet. Inom det sistnamnda perspektivet tas fragor upp géllande
ansvarsomraden och chefernas arbetsuppgifter. Med syfte att fa en djupare forstaelse i
delat ledarskap redovisas nedan en mer detaljerad sammanstallning av de tre
perspektiven som framgar i D66s m.fl. (2013) forskning.

2.3.1 Upplevelseperspektivet

Den sa kallade bottenplattan ar uppbyggd pa tre delar som enligt chefer i ett delat
ledarskap anser ar viktigt att bara med sig. De tre delarna som tas upp ar; tillit och
fortroende mellan chefer, prestigeloshet samt att gemensamma mal och vérderingar.
Tillit och fortroende ses som viktig och avgérande punkt i ledningsformen vars
huvudsyfte ligger i att chefer bor kunna forlita sig pa varandra och visa fortroende for
den andra chefens arbetssatt. Tillit ar ett begrepp som tar tid att bygga upp men vars
tidsprocess kan i vissa fall forkortas eller forlangas. Tidsprocessen kan variera beroende
pa ifall cheferna ar bekanta med varandra sedan tidigare och/eller hur mycket cheferna
respekterar varandra och den andres arbetssétt. Forskningsresultatet tyder dven pa att
chefer anser att det &r viktigt att tilliten genom tiden starks. Cheferna beskriver
exempelvis att det ar av vikt att cheferna har ett 6msesidigt fértroende for 16sningar och
arbetssatt som lyfts fram trots aven ifall den ena chefen sjélv inte dela samma asikt.
Vidare ses perfektion i arbetet som mindre viktig dar cheferna syftar pa att det istallet ar
viktigt att vara installd pa att misstag kommer att ske. Huvudfokus ligger har pa att lara
sig fran de misstag som har skett. Slutligen betonar cheferna inneb6rden av en god
kommunikation, lita pa varandras tillvagagangséatt, kompetens och ledarskapsformaga
samt aven stotta varandra och uppvisa fortroende framfor medarbetare. Den andra
aspekten, prestigeldshet, bygger pa att chefer bor uppvisa en 6dmjukhet mot varandra
och ha 6ppen dialog samtidigt som de inte ska vara démande gentemot den andra chefen
i sitt agerande. Cheferna som ingar i ett delat ledaskap lyfter upp foljande avseenden
som &r viktiga att ta hansyn till: chefer bor ha en 6msesidigt ansvarstagande och



makthavande i tjansten; chefer bor kunna férmedla konstruktiv feedback och ha en god
kommunikation mellan varandra, och gentemot medarbetare; chefer bor stotta varandra
i beslutstagande aven ifall detta strider mot en chefs egen erfarenheter och asikter;
chefer bor vara bekvama i sitt chefskap och vaga tala samt avbryta den andra chefen vid
behov. Den sista aspekten, gemensamma varderingar, delas upp i tva kategorier dér den
ena kategorin behandlar de syfte och mal som finns inom organisationen medan den
andra kategorin lyfter fram chefernas tillvagagangssatt for att na malen och hur
ledningen av medarbetarna ska se ut. Chefer som ingar i ett delat ledarskap anser att de
gemensamma vérderingarna &r bland de viktigaste med ledningsformen. De menar att
detta ar nagot som genomsyrar hela organisationen och star som grund for hur arbetet
ska styras. Har lyfts det fram de svarigheter som kan uppsta i samband med att chefer
inte delar samma asikter. Svarigheterna kan visa sig i form av att chefer har olika idéer i
hur medarbetare ska ledas och bemotas samt att verksamhetens mal prioriteras olika. Att
chefer har tva olika tillvagagangssatt kan genera i bade positiva och negativa resultat.
Det positiva ar att ifall chefernas olika forhallningssétt resulterar i att de kompletterar
varandra. En negativ syn pa om chefer har olika tankesatt &r att cheferna inte respekterar
varandra vilket gor att de inte kan samarbeta och utveckla verksamheten framat utan
konflikter. Som namnt ar det viktigt att samtliga aspekter gar i relation med varandra for
att ledningsformen ska fungera.

2.3.2 Organisationsperspektivet

Enligt forskarna finns det tva former av perspektivet som bygger dels pa den formella
strukturen pa arbetsuppgifter och &ven strukturen pa verksamhetsenhet/-er. Forskarna
menar att delat ledarskap finns i olika former vilket i praktiken kan innebéra att cheferna
kan ha ansvar for samma verksamhetsenhet men dven ansvar for respektive
verksamhetsenhet. Skillnaden mellan att ha ett gemensamt ansvar for en
verksamhetsenhet och for respektive verksamhetsenhet ar att i det forsthamnda delar
cheferna pa all makt och ansvar dar bland annat medarbetar- och budgetansvar ingar. |
den andra formen av delat ledarskap innebér det att cheferna har ett ensamt ansvar for
de olika delarna inom verksamheten. En betoning ska laggas vid att de respektive
verksamhetsenheterna ska vara i tatt samarbete med varandra vilket mojliggor for
cheferna att inga i ett delat ledarskap trots tva olika verksamhetsenheter.

2.3.3 Uppgiftsperspektivet

Med syfte att forsta hur strukturen pa fordelning av arbetsuppgifter i ett delat ledarskap
ser ut har uppgiftsperspektivet utformats. Uppgiftsperspektivet ar utformat utifran tre
aspekter; strukturen pa verksamheten, det vill siga om det ar en gemensam enhet eller
uppdelad, pa vilket satt ansvarsomraden och befogenheter &r utformande samt
strukturen pa arbetsuppgifterna. Malet &r att fa en djupare forstaelse for ledningsformen
och dess struktur. Nedan tabell har tagits fram for att pa ett tydligare satt forsta sig pa
fenomenet.
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Ansvarsomraden och | Gemensamma Egna

befogenheter arbetsuppgifter arbetsuppgifter
Ansvar for gemensam | Gemensamt Samledarskap Funktionellt uppdelat
verksamhetsenhet ledarskap
Ansvar for en Eget ansvar Skuggledarskap Matrisledarskap/Fordelat
verksamhetsenhet ledarskap

Figur 1. Egen konstruktion av delat ledarskap i dess struktur enligt D66s m.fl (2013) forskning.

Ovan figur som har konstruerats fram lyfter fram de skillnader som finns i samband
med ifall cheferna har en gemensam verksamhetsenhet eller ifall de har ansvar for
respektive verksamhetsenhet. Vidare skiljer sig figuren i typ av ledarskap, vars inneb6rd
forklaras nedan.

Samledarskap anses vara den koncentrerade typen av delat ledarskap vars grund ligger i
att chefer har ett gemensamt ansvar for verksamheten och har gemensamma
arbetsuppgifter. 1 praktiken innebdr detta att cheferna leder en gemensam
verksamhetsenhet och &r likstallda mot organisationsledningen och medarbetare. Till
skillnad fran samledarskap innebar ett funktionellt ledarskap att cheferna har ett
gemensamt ansvar for verksamhetsenheten men att de har delat upp arbetsuppgifterna
emellan sig. | praktiken innebdr detta att en chef exempelvis har arbetsuppgifter som
berér en del av enheten medan den andra chefen har arbetsuppgifter i andra
verksamhetsomraden. Det ska &ven har betonas att chefer ar likstallda i
organisationshiearkin. Skuggledarskap skiljer istallet pa ansvar och befogenheter men
upprattbehaller gemensamma arbetsuppgifter. Detta resulterar i att en chef betraktas
som 6verordnad mot den andra chefen. Matrisledarskap enligt tabellen karaktariseras av
tva chefer som har uppdelade ansvar, befogenheter och arbetsuppgifter. Det som gor att
dessa chefer ingar i ett delat ledarskap ar att de arbetar i nara relation till varandra och
samarbetar under en och samma verksamhet. Utan samarbete mellan cheferna kan det
inte kallas for ett delat ledarskap. Det ska &ven hdar betonas att det kan i praktiken
upplevas svart att placera in delat ledarskap i fack vars orsak ligger i att varje
konstruktion av delat ledarskap &ar sarskild. Figur 1 ger daremot en bra syn pa hur
strukturen pa ledningsformen kan se ut.

Som ovan beskrivet kan delat ledarskap bidra med flertal positiva egenskaper till
verksamheten. Nagra av huvudomradena anses vara avlastning av chefsrollen, mer
utrymme for diskussioner, tillgdngligare chefer, mojlighet for lardomar och
kompentensutveckling samtidigt som ledningsformen bidrar till en godare
hélsoperspektiv inom organisationen (D66s m.fl 2013; Lambert-Olsson 2003; Judge &
Ryman 2001). Daremot finns det andra forskare och forfattare som uttrycker kritiska
tankar kring delat ledarskap vilket &r ett omrade som nésta avsnitt tar upp.

2.4 Kritiska tankar kring delat ledarskap
Det framgar en viss kritik for ledningsformen och dess paverkan pa arbetsplatsen.
Wilhelmson (2002) menar att delat ledarskap kan framstélla en forvirring bland
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medarbetarna géllande chefernas ansvarsomraden. Forfattaren poangterar —att
medarbetare kan uppleva forvirring kring vilken av cheferna de ska rapportera
arbetsuppgifter till. Pearce & Manz (2004) talar om svarigheter som kan uppsta pa
arbetsplatsen vid otydliga roller. Otydliga roller kan leda till en oro bland medarbetare
som kan resultera i en osdmja pa arbetsplatsen. Otydliga roller kan &ven till en viss del
kopplas till D66s m.fl (2013) som trycker pa vikten att en organisationsledning ska
innan implementering av delat ledarskap tydliggora chefernas roller for att minska oro
inom verksamheten. Detta géller bade chefernas arbetsdelning men aven de
arbetsuppgifter som respektive chef har. Genom att kommunicera tydligt minskar risken
att skapa en forvirring bland medarbetare samtidigt som tilliten okar till
organisationsledningen. Kommunikation ses som ett verktyg som bidrar till en trygg
arbetsplats (Pearce & Manz 2004; Caldeira & Van der Does 2006). Troiano (1999) talar
om att delat ledarskap inte ska ses som en langvarig l6sning utan menar pa att det &r en
kortvarig losning for organisationer vars enheter vaxer snabbt och beslutsfattande maste
tas i storre utstrackning. Wilhelmson (2002) stéller sig &ven kritisk till chefernas tillit
till varandra. D60s m.fl. (2013) talar bland annat om att tillit mellan cheferna &r en av de
tre avgorande faktorerna for att ledningsformen ska fungera i praktiken. Wilhelmson
(2002) anser att tillit &r viktigt men observerar &ven en risk i om cheferna har for stor
tillit gentemot varandra. Forfattaren menar pa att det kan leda till cheferna inte tar fullt
ansvar for sina arbetsuppgifter eftersom de litar pa att den andre chefen utfor
arbetsuppgiften istéllet. Ledningsformen kan &ven till en viss del upplevas som energi-
och tidskréavande vilket kan resultera i att cheferna slutligen inte vill vara en del av en
sadan ledningsform. D66s m.fl (2013) diskuterar hur detta kan forhindras och menar att
det ar av vikt for organisationsledningen att agera vid varningssignaler innan
medarbetare blir drabbade. Samtidigt talar Eriksson (2001) for att medarbetare sjélva
har ett ansvar for att skapa en god arbetsmiljo. Det ska vara dppet for medarbetarna att
skapa en god kommunikation pa arbetsplatsen samtidigt som viktiga punkter lyfts upp.
Daremot ska medarbetare lata cheferna utova sitt ledarskap. Slutligen finns det viss
kritik mot att ledningsformen innebar en hogre kostnad for verksamheten da det ar tva
chefer som bland annat ska utbetalas 16n etcetera (D66s 2019).

Sammanfattningsvis riktas kritiken mot organisationsledningen och cheferna som ingar
i det delade ledarskapet. Chefernas bild pa det delade ledarskapet och hur det ska
bedrivas bor vara sammankopplat for att undvika komplexa situationer i framtiden.
Aven ifall cheferna har olika satt att exempelvis leda personal och driva verksamheten
sa kan chefernas olikheter komplimentera varandra. Genom att dela med sig av sin
kompetens och fardighet kan cheferna lara sig fran varandra vilket sedan kan omvandlas
till bade verksamhetsutveckling och personalutveckling. Det ska hér dven betonas att i
vissa fall av svarare karaktar ar cheferna som ingar i det delade ledarskapet sa olika
varandra i deras séatt att leda och deras syn pa verksamheten att brist pa respekt mot den
andre chefen uppkommer. Detta leder till svarigheter pa arbetsplatsen och nagot som

12



snarast bor tas i beaktande av organisationsledningen da det finns en risk att det i ett
senare skede drabbar medarbetare och verksamhetsmalen (D66s m.fl 2013).

2.5 Ledarskapsstilar

Som tidigare presenterat ligger begreppen chef och ledare i néra relation till varandra.
Det &r oftast i praktiken som begreppen talas som synonyma till varandra medan teorin
skiljer begreppen at. Med grund i att en av studiens fragestallningar ar att analysera om
chefernas sétt att leda paverkar de anstélldas arbetssituation ses det fordelaktigt att
forsta sig pa de tre vanligaste typer av ledarskapsstilar och vad som definierar de.

2.5.1 Auktoritar ledarskapsstil

Den auktoritdra ledarskapsstilen kénnetecknas av detaljstyrning dar chefen ar noga med
att tala om for sina anstallda om deras arbetsuppgifter och pa vilket sétt de ska utforas.
Kommunikationen kan uppfattas som rak, arlig och till en viss man hard (Blake &
McCanse 1991). Ledarskapsstilen anses vara till stor nyttja vid nddsituationen och
situationer dér ordning och struktur behovs hanteras. Déremot foredras inte denna
ledarskapsstil vid mildare omstandigheter med anledning att ledningsstilen uppfattas
hard av de anstéllda vilket minskar graden av medarbetarnas utveckling, engagemang
och motivation i arbetet (Granér 1994; Alvesson & Svenningsson 2015).

2.5.2 Transformativ ledarskapsstil

Den transformativa ledarskapsstilen kannetecknas av inkludering och fértroende och
kan darfor ses som en konstrast till den auktoritara ledarskapsstilen. Medarbetaren far
en forutsattning att uttrycka sin asikt vilket bidrar till ett oppet arbetsklimat och
prestigeloshet. Detta innebar att medarbetarna far mojligheten att paverka sitt eget
arbete (Lennéer-Axelson & Thylefors 2015; Alvesson & Svenningsson 2015). Enligt
Granér och Granér (2016) anses denna ledarskapsstil vara mest respekterande av
medarbetarna samtidigt som den pavisar en positiv effekt i organisationen.

2.5.3 Transaktionell ledarskapsstil

Det transaktionella ledarskapsstilen kannetecknas av mal och visioner. Det ar de tva
viktigaste punkterna fér chefen som strukturerar upp en plan for hur de anstallda kan
arbeta effektivt mot de mal och visioner som rader pa arbetsplatsen. Den transaktionella
chefen uppnar malen genom att erbjuda medarbetarna beloning. Beloningen kan
uttryckas i form av antingen en ekonomisk ersattning eller nagot materiellt. Det kan héar
talas om att ett utbyte sker dar medarbetare bel6nas ifall de som gor ett gott arbete.
Denna ledarskapsstil anses enligt medarbetare vara engagerat och leder till en hdg
arbetsmotivation (Vargas 2015; Bass 1997).

2.6 Kommunikationens betydelse for ledarskap

Begreppet kommunikation beskriver att en sak delas och blir gemensamt. Det & genom
kommunikation en individ kan formedla sina tankar och asikter men dven kénslor och
erfarenheter (Nilsson & Waldemarson 2005). Enligt Carnall (1995) och Jackson (2000)
anses kommunikation vara en viktig grundpelare i arbetslivet som chefer bor kunna
hantera. Att anvénda sig av kommunikation som verktyg innebar inte endast att chefen
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formedlar sitt budskap till medarbetare utan aven att medarbetare forstar inneborden for
budskapet. Kommunikation pa arbetsplatsen ses som nodvandig och viktig ur flera
perspektiv. Bland annat ska budskapet som formedlas forstas av alla parter for att
undvika eventuella misstydningar vilken kan skapa forvirring (Janis 1982). Vidare anses
det viktigt med rak och ren kommunikation nar chefen eller medarbetaren inte &r fysiskt
narvarande. Nackdelen med att vara fysisk franvarande ar att styrkan i budskapet kan
eventuellt ses som svagare an vid exempelvis ett personligt mote. Att visa hansyn till
hur kommunikation foérmedlas ar ett ansvarstagande vilket grundar sig i att chefen
underlattar for sina medarbetare i vad denne tycker och tanker samt hur de ska forhalla
sig till informationen som ges. Att vara tydlig som chef ses som en fordel och &r en
viktig nyckel i ledarskap. Ifall kommunikationen inte anses vara tydlig enligt
medarbetare kan det uppsta oroligheter och forvirring i exempelvis: hur chefen vill att
medarbetare ska utfora arbetsuppgifter; vilka verksamhetsmal som finns och hur dessa
ska uppnas; hur strukturen i arbetet ska vara och vad medarbetare bor ta i beaktande
samt vem som ska gdra vad och hur detta delas upp inom verksamheten (Carnall 1995).
En chefs tydlighet kan aven generera i flertal fordelar pa arbetsplatsen. Bland annat har
medarbetare storre mojlighet att ge sin feedback och skapa ett 6ppet arbetsklimat som
kan resultera i 6kad engagemang i diverse verksamhetsfragor (Mossboda m.fl 2005).
Kommunikation ses &ven som ett verktyg for att effektivisera verksamheten. Detta
uppnads genom en rak och tydlig dialog mellan chef och anstallda. Vid brist pa
information géllande arbetsuppgifter kan det resultera i att medarbetare inte vet vad som
forvantas av de och hur de ska utféra en arbetsuppgift vilket kan leda till bakslag for
verksamheten (Maltén 2000).

Kopplat till delat ledarskap ses kommunikation mellan cheferna som avgoérande for att
ledningsformen ska fungera. | sina roller méter chefer dagligen pa medarbetare, andra
chefer och aktorer som kopplas till arbetsplatsen. En del av kommunikation bestar av att
vara kapabel att kommunicera pa tydligt och korrekt sétt. En annan del &r att cheferna
bor kommunicera med varandra for att veta vilka standpunkter som galler for
verksamheten (Holmberg & Sdéderlind 2004). Det ar dven av vikt att cheferna &r
samspelta i sin kommunikation med grund i att detta kan uppméarksammas av bade
medarbetare och organisationsledningen. Konsekvensen ifall cheferna inte &r samspelta
kan vara att medarbetare och organisationsledningen fangar upp dessa varningstecken
vilket kan leda till en osdkerhet och lagre grad av tillit. Genom att lyssna in den andra
chefen, medarbetare och organisationsledningen sa skapas utrymme for dialog vilket
leder till vidareutveckling av verksamheten. Det ska har &ven betonas att
kommunikation inte endast ses som fordelaktigt for verksamhetsmalen och
effektiviseringen utan det handlar dven om att skapa en god arbetsmiljé (D66s m.fl
2013; Lambert-Olsson 2009).
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2.7 Ledarskapets paverkan pa medarbetare

Det har gjorts flertal undersokningar gallande hur ledaren paverkar medarbetares
arbetssituation och arbetsmiljo. Bland annat har Puni, Agyemang och Asamoah (2016)
forskat kring chefens ledarskapsstil i koppling till personalomsattning inom
verksamheten. De tre ledarskapsstilarna som forskarna har valt att utga ifran &r den
auktoritara, demokratiska och laissez-faire. Som ovan beskrivet under avsnitt 2.5.1
Auktoritar ledarskapsstil syftar ledarskapsstilen till att chefen som ger direktiv upplevs
arlig och rak i kommunikationen. Den demokratiska ledarskapsstilen liknar det
transformativa vars grund ligger i att visa direktiv och samtidigt inkludera medarbetare i
arbetet. Resultatet av en demokratisk ledarskapsstil &r att medarbetare kénner sig
involverade och kan paverka sitt eget arbete. Det sistnamnda ledarskapet som forskarna
har betraktat ar laissez-faire vilken med fordel kan tillampas pa de arbetsgrupper som ar
sjalvgdende och besitter en hog kompetens inom yrkesomradet. Forskningsresultatet
tyder pa att auktoritara chefer har en hogre antal medarbetare som sager upp sig med
grund i att det rader en avsaknad i engagemang och motivation i arbetet. Den
demokratiska ledarskapsstilen upplevs enligt forskningen som det ledarskapet som
bidrar till minst personalomsattning med anledning att medarbetarna upplever en hog
grad av tillit och att de kan paverka sitt eget arbete. Tse, Huang och Lam (2013)
forskning visar i liknelse med Puni, Agyemang och Asamoah (2016) att ett mer
inkluderande ledarskapsstil bidrar till en godare arbetssituation for medarbetare dar
risken for uppsagning bland personalen ar lag. Riestola (2013) som é&r verksam inom
studiedmnet arbetsvetenskap har uppvisat liknande resultat i sin forskning. Hon belyser
att en organisation har en storre chans att na verksamhetsmalen ifall en arbetsplats
betraktas som prestigelds, ©Oppen och fortroendegivande av medarbetare. |
doktorsavhandlingen redovisar forskaren att chefernas fortroende och ansvarsgivande
till sina medarbetare har en stor paverkan pa hur val verksamhetsmalen uppfylls. |
liknelse med Riestolas forskning pavisar forskning fran Graen & Uhl-Bien (1995) och
Bass (1997) att tillit och en god arbetsrelation mellan chef och medarbetare leder till att
verksamhetsmalen nas i storre utstrackning.

Vid tal om hur medarbetare paverkas positivt av ledarskapet ar det den transformativa
ledarskapet som upprepande ganger tas upp fran olika forskningsresultat. Tse, Huang
och Lam (2013) forskning visar pa att det & genom en samhdorighet och fortroende for
chefen och organisationen som engagemanget bland medarbetare stiger. Ett viktigt
faktum ar att medarbetare anses sig vara mer engagerade i arbetet ifall de far
mojligheten att diskutera om sin egen arbetssituation med chefen samt &ven vara en del i
beslutsfattande av fragor som ror arbetsplatsen. Det transformativa ledarskapet lyfter
fram dessa aspekter och ledarskapsstilen beskriv av medarbetare som inspirerande och
vagledande (Bass 1997; Gill & Oshagbemi 2004; Kelley & Kelloway 2012). Andra
forskare och forfattare lyfter fram kommunikation som en viktig faktor for att involvera
medarbetare i arbetet. Genom kommunikation & medarbetare medvetna om vad som
galler pa arbetsplatsen och haller sig uppdaterade. Forskare menar &ven pa att en god
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kommunikation bidrar till ett 6ppet arbetsklimat och prestigeloshet (Alvesson 2017
Ruyter m.fl 2005). Frizell (2017) skriver om kommunikation som en nyckelspelare
mellan chefer och deras formaga att arbeta med innovation. | artikeln tas det upp att det
ar chefens forhallningssatt som avgor hur val denne kommer lyckas med sin innovation
och hanvisar dven till det viktiga sambandet kring medarbetare och fortroende. Genom
att chefen uppmuntrar prestigeloshet och att lara sig av eventuella misstag sa bidrar det
till diskussion och konstruktiv feedback pa arbetsplatsen som vid ett senare skede
resulterar i ett mer innovativt och véxande arbetsklimat.

2.8 Resonemang kring val av teoretisk tolkningsram

Vid val av det teoretiska tolkningsram har fokus legat pa delat ledarskap med anledning
att det ar det centrala fenomenet som studeras. For att forsta sig pa hur ledningsformen
ar utformat och vilken struktur delat ledarskap kan ha sa har D66s m.fl. (2013) redovisat
detta i sin forskning. Forfattarna har flera bra forklaringar och beskriver fenomenet i sin
detalj. Daremot &r det viktigt att vara kritisk vid studier vilket var anledning till att se
Over vad andra forfattare och forskare har for tankar om ledningsformen. DA6s m. fl
(2013) é&r positiva till ledningsformen dar de anger tre aspekter som ska fungera for att
delat ledarskap ska ses som lyckosamt i praktiken. Andra forfattare stéller sig mindre
positiva till delat ledarskap och lyfter fram delar som kan brista med ledningsformen.
Det sags intressant att lasa olika forfattares tankar kring fenomenet och &ven viktigt att
vara medveten om att det finns bade positiva och mindre positiva sidor av delat
ledarskap. Eftersom ledningsformen har sin grund i chefer och ledarskap sa upplevdes
det som en fordel att fa en uppfattning om vilka olika ledartyper det finns och vad som
kannetecknar dessa ledare. Avsnittet om ledarskapsstilar forklarar de mest vanligaste
typerna av ledare och deras forhallningssatt. Anledningen bakom att just de tre
ledarskapsstilarna valdes ut var for att det var de som var i likhet med det insamlade
empirin. Denna studien utgar fran en abduktiv ansats som ar en blandning mellan en
induktiv. och deduktiv ansats. Mer om detta beskrivs under punkt 3.2
Vetenskapsteoretiskt utgangspunkt. Vidare ses kommunikation som en viktig nyckel pa
arbetsplatsen. Det ses intressant att forsta sig pa effekten som kommunikation har pa
arbetsplatsen men aven vilka effekter det kan ge pa delat ledarskap. Eftersom det &r tva
chefer som ska samarbeta i ett delat ledarskap sags det som intressant att forsta hur
kommunikation paverkar cheferna men &ven medarbetare. Slutligen tas ledarskapets
paverkan pa medarbetare upp med anledning att denna studie utgar utifran ett
medarbetarperspektiv. Det anses dven nyttigt att fa en forstaelse for hur medarbetare
paverkas av olika typer av ledarskapsstilar och vad det far for effekter i verksamheten.

Det ska &ven hér ndmnas att vid urval och kallkritik av de anvénda ké&llorna har
litteraturen tagits fram genom universitets sokbaser. Aven Google Scholar har anvants
vid sokande av intressant data. Exempel pa sokord som har anvands ar bland annat:
delat ledarskap, shared leadership, communication at work, leadership, ledarskapsstilar
och ledarens forhallniningssatt. De vetenskapliga artiklarna som har anvéands har
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kontrollerats sa att de ar peer-reviewed som innebar att artiklarna ar referentgranskade
och har genomgétt vissa kriterier. Frdmst har funktionen Ulrich’s Periodicals Directory
anvants vid kontroll om artiklarna har genomgatt peer-review processen.
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KAPITEL 3
3. Metod

| detta avsnitt kommer vald metod att beskrivas i sin detalj for att fa en storre forstaelse
for hur studien har genomforts. De d&mnen som detta kapitlet behandlar ar féljande:
metodval, vetenskapsteoretisk utgangspunkt, studiens urval, material, tillvagagangssatt,
analys av insamlat material, trovardighet, etiska dvervaganden, egen forforstaelse och
slutligen en reflektionsdel av studiens metodologiska utgangspunkter.

3.1 Metodval

| enlighet med studiens syfte och fragestallningar har en kvalitativ metod valts som mest
lamplig for att kunna generera i ett mest uppriktigt resultat. VValet att anvanda sig utav
denna typ av datainsamlingsmetod har sin grund i att studien har sin huvudfokus pa
medarbetarnas subjektiva upplevelse vilket enklare uppnas genom en kvalitativ metod
(Justensen & Mik-Meyer 2012; Bryman 2011). Vid tillampning av en kvalitativ
forskningsmetod ar forskaren enligt Bryman (2011) intresserad av att forstd
intervjupersonens subjektiva upplevelser och tankar. Respondentens upplevelser satts
darmed i ett storre fokus an det objektiva vilket manga ganger kopplas till en kvantitativ
metod. Inom den kvalitativa metoden finns det flera alternativ pa hur forskaren kan
anvanda sig utav intervjuer, exempelvis genom att utforma en strukturerad, semi-
strukturerad eller ostrukturerad intervjuguide (Kvale & Brinkmann 2014). | denna
studien har en semi-strukturerad intervjuguide utformats vars forklaring redovisas
nérmare under avsnitt 3.4 Material. Den kvalitativa metoden ger dessutom utrymme for
samtalsamnen som skulle avvika fran intervjuguiden med syfte att fa en klarare bild av
respondentens erfarenhet och upplevelse (Creswell 2015). De samtalsdmnena ska
daremot vara i intresse for studiens syfte for att kunna skapa en storre forstaelse kring
studiefenomenet (Justensen & Mik-Meyer 2012). Bryman (2011) anser att en forskare
kan genom att anvanda sig av denna forskningsmetod skapa sig en bredare bild av
respondenten och fenomenet som studeras. Exempelvis far forskaren en majlighet att
betrakta och observera respondentens beteende och andra eventuella monster sdsom
kroppssprak under intervjun. Det bidrar till en 6vergripande helhetsbild.

3.2 Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

Studiens vetenskapsteoretiska utgangspunkt ar hermeneutiken vars grund ligger i att
undersoka vad forstaelse ar och tillvagagangssattet till att uppna forstaelse. Det ar
genom sma delar som byggs samman till en helhet som forskaren far mojlighet att tolka
och fa en forstaelse for studiedamnet. Vetenskapsteorin har valts med forhoppning att
forsta medarbetarens erfarenheter géllande delat ledarskap. Det bekréftar att det &r den
subjektiva upplevelsen hos respondenten som denna studien vill forsta sig pa. Ett
centralt begrepp inom hermeneutiken &r tolkningslara vilket syftar till att tolka
individers upplevelser och kanslor (Thurén 2007). Darmed anses det av vikt att
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forskaren bor inférskaffa sig nagon typ av igenkanning inom studieomradet for att vara
kapabel till att kdnna empati och tolka situationen som respondenten delar med sig. Att
forskaren ska ha en forforstaelse inom studieomradet anses som ett viktigt element inom
hermeneutiken (Andersson 2014). Vidare menar Odman (2017) att varje individ har en
forforstaelse oavsett amne vars tankar bygger pa personliga erfarenheter och
upplevelser. Vad galler forforstaelse i denna studien sa kommer detta att redovisas i
avsnitt 3.9 Egen forforstaelse.

Att tolka och forsta ett visst fenomen kan goras pa olika satt. Det kan exempelvis
handla om att tolka litteratur, samtal eller dylikt (Thurén 2007). Som ovan namnt
kommer denna studien att utga ifran en kvalitativ metod vars innehall grundar sig i
semi-strukturerade intervjuer. Ett problem inom hermeneutiken enligt Odman (2017) ar
mangtydligheten som kan uppsta i samband med intervjuer. Ett sétt att foérhindra detta
enligt forfattaren ar semi-strukturerade intervjuer dar mojlighet ges at bland annat
foljdfragor som en forutsattning att tydliggora och undvika missforstaelse. En av
forskarens framsta arbetsuppgifter ar att rekonstruera eller/och fa en klar bild av
respondentens varld. Vidare anser hermeneutiken att helhetsbilden uppnas genom sma
delar som tillsammans satts ihop for att kunna tolka och forsta helheten. Forskaren
undersoker darmed en del i taget for att senare kunna sétta in det i en helhet och pa sa
vis forstd studiefenomenet (Andersson 2014). For forskaren innebar det att
helhetsbilden byggs pa och utvecklas under hela studiens gang. Ett valkéant begrepp
inom hermeneutiken ar den hermeneutiska cirkeln, eller som ocksa ar kant under
bendmningen den hermeneutiska spiralen. Begreppets definition grundar sig i att
forskaren har erfarenhet inom dmnet som resulterar i en forforstaelse. Darefter samlar
forskaren in data som vilket vid ett senare skede analyseras och tolkas. Vid varje typ av
datainsamling gors en ny tolkning och ny forstaelse uppkommer vilket satter de olika
delarna till en helhet. Forskarens forstaelse for studiefenomenet kommer darmed att
andras under studiens gang (Odman 2017; Aspers 2011).

| samband med den vetenskapliga utgangspunkten hermeneutiken har en abduktiv
ansats beddmts vara mest lamplig. En abduktiv ansats &r en blandning av en induktiv
och deduktiv ansats. Induktiv ansats innebér att val av teoretisk referensram gors efter
analys av det insamlade materialet medan den deduktiva ansatsen har sin grund i att
utlasa empirin efter tidigare forskning och teori. Med andra ord har forskaren utgatt fran
datainsamling for att sedan fa en forstdelse i teorin (Bryman 2011). Forskarens
forhoppning med val av hermeneutiken och en abduktiv ansats ar att fa en djupare
forstaelse for studiefenomenet.

3.3 Studiens urval

| enlighet med studiens syfte och fragestéallningar har denna studie utgatt ifran ett
malinriktat urval. Med ett malinriktat urval menas att intervjupersoner har kontaktats
med anledning att de har ansetts lampliga for att kunna besvara de fragestallningar som
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star i grund for studien (Bryman, 2011). Ett hanseende togs vid studiens omfang vilket
innebér att forskaren betraktade studiens tidsplan (l& mer under avsnitt 3.5
Tillvagagangssétt) och andra aspekter sasom geografiska punkter. Fokus har lagts pa en
organisation som arbetar med arbetsmarknadsatgarder inom den offentliga sektorn.
Organisationen har for tva ar sedan infort ledningsformen delat ledarskapet inom
verksamheten. Forskaren kom i kontakt med organisationen genom tidigare kdnnedom
om att verksamheten ska ha implementerat delat ledarskap i organisationen. Studiens
urval har bestatt av medarbetare som har arbetat inom verksamheten i minst tre ar.
Anledningen bakom beslutet ligger i att det sags intressant med ett urval som bestar av
medarbetare som har kunskap och erfarenhet av att arbeta under ett traditionellt
chefskap med ledning av en chef och &ven under nuvarande ledningsform, det vill séga
under ledning av tvd chefer. Det ska &ven har betonas att cheferna i det delade
ledarskapet har lika ansvar for hela verksamheten tillsammans och har inte delat upp
ansvaret for de olika verksamhetsomraden mellan sig. Sammantaget ar det tio
medarbetare som har intervjuats vilket &r det antal medarbetare som har uppfyllt
samtliga urvalskriterier. Enheten bestar idag av sammanlagt 24 medarbetare. Kontakten
for att fa tag pd intervjupersoner skedde genom att varje medarbetare kontaktades via
mail for att bli tillfragad om denne ville delta i studien. Med grund i att forskaren sedan
innan har haft kontakter i organisationer samt att intervjupersonerna arbetar inom
samma verksamhet har det varit en fordel for forskaren ur en tidsmassig aspekt. Det ska
daremot understrykas att forskaren tidigare inte har haft direkt kontakt med
organisationen sa att dennes personliga relation ska ha paverkat studiens resultat.
Slutligen ska det &ven betonas att ingen hénsyn togs vid intervjupersonernas kon,
etnicitet eller alder. Anledningen bakom beslutet ligger i att det inte ar av intresse for
studiens syfte och fragestallningar.

Diskussionen om antalet intervjupersoner som ses som mest lampligt inom en kvalitativ
metod &r svar att mata. Bryman (2011) anser att istallet for antalet intervjupersoner sa
ses teoretisk mattnad som viktigt vid tillampning av kvalitativ metod. Det finns daremot
en svarighet som talar for att hitta balansen mellan 6verflodig information och tunn
information. Med detta menas att ett for stort antal intervjuer kan generera i ett insamlat
data som bestar av overflodig information vilket i nasta skede gor det svarare att koda
och analysera materialet. Ett mindre urval kan resultera i tunn information vilket
innebar att studien inte har natt en teoretisk mattnad och att det darmed blir svart att tala
om en generaliserbarhet inom studieomradet i forhallande till populationen (Bryman
2016; Kvale & Brinkkman 2014). Hermeneutiken talar ddremot om att intervjuer oftast
generar i mangtydlighet som ovan beskrivet. Samtidigt talar vetenskapsteorin om att
fordelen med intervjuer ar att informationsmangden ska ses som en mojlighet for
forskaren att fa ta del av respondentens subjektiva upplevelser for att sedan kunna tolka
och forsta materialet (Odman 2017).
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3.3.1 Presentation av respondenter

Nedan foljer en presentation av de respondenter som har medverkat i studien. Det ska
har poangteras att namnen pa respondenterna som &r redovisade i kapitel fyra ar fiktiva
med syfte att bevara anonymiteten. Att namnge respondenterna sags som en fordel i att
analysera data och séttet att redovisa resultatet. Dels for att forenkla for forskaren men
aven for att underlatta for lasaren.

Som tidigare ndmnt har samtliga intervjupersoner arbetat inom organisationen i minst
tre ar. Detta beslut har grundat sig i att respondenterna ska ha forstaelse for hur det &r att
arbeta under ett traditionellt ledarskap och delat ledarskap. Intervjupersonerna har
samma yrkestitel och arbetar med arbetsmarknadsatgarder. Kén och alder har som
namnt inte tagits i beaktande da detta inte ses som relevant for studien. For att ge en
overskadlig bild pa intervjupersonerna ar aldersspannet mellan 30 och 60 ar. Gallande
kon var fyra man och sex kvinnor. Flertalet av intervjupersonerna har tidigare arbetat
inom samma yrkesomrade. Majoriteten av respondenterna har inte sedan tidigare
erfarenhet av att ledas av tva chefer, det vill saga ledas under ett delat ledarskap.

3.4 Material

En semi-strukturerad intervjuguide (se bilaga 2) har utofrmats i enlighet med studiens
syfte och fragestéllningar. Intervjuguiden bestod av sammanlagt 31 fragor som var
indelade i fyra olika teman. De olika teman var; inledande fragor, ledarskapet,
arbetssituation och avslutande fragor. Genom att tematisera intervjuguide fanns en
malsattning att dels se till att studiens syfte kan speglas i fragorna men &aven for att
underlatta for den kodning och analys av insamlat material som kommer att ske i senare
skede (O’Reilly 2008). Genom att fokusera pa ett tema i taget underlattar det aven for
bade forskaren och respondenten i den utformning att risken for oklarheter kring
samtalsamne och irrelevant information minskar (Bryman 2011).

Tema ett som bestod av inledande fragor har syfte att skapa en bekvam situation for
intervjupersonen. Tillféllet ges att informera om praktiska detaljer kring intervjun men
dven att starta upp med enklare bakgrundsinformation om respondenten. Aven ifall
bakgrundsinformationen inte direkt ger svar pa studiens fragestallningar sa bidrar det till
att forskaren far en storre forstaelse for intervjupersonen och kan darefter fa en bredare
bild pa intervjun (Bryman 2016). | de tva kommande teman; ledarskap och
arbetssituation stélls mer detaljerade fragor for att skapa en sa god forstaelse som
mojligt. Vid utformningen av intervjufragorna lades en stor vikt vid att fragorna skulle
uppfattas som 6ppna med syfte att inte leda intervjupersonen till ett svar som kunde
vara missvisande. Detta skulle da resultera i ett oriktigt resultat. Majoriteten av
intervjufrdgorna paborjas med Pd vilket sdtt...? och Hur..? Syftet ar att
intervjupersonen ska ges mojlighet att svara pa fragan ur sin egen synvinkel vilket
genererar i Oppenhet istéllet for en slutenhet som varfor-fragor kan resultera i (Becker
2008). Som ovan namnt &r intervjuguiden semi-strukturerad vilket innebar att
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foljdfragor eller avvikande samtalsamnen kunde ske dar dessa ansags bidra till en
djupare forstaelse i dels respondentens upplevelser men &ven i studiedmnet. Detta &r
nagot som aven hermeneutiken stravar efter (Kvale & Brinkmann 2014: Odman 2017).

3.5 Tillvagagangssatt

Inom forskning anses det som ett forsta steg viktigt att strukturera upp sitt arbete utefter
den tidsplan som &r planerad. For denna studien stracktes en tidsplan ut pa fyra manader
vars tidsomfang 1ag i enlighet med kursens omfang. Med syfte att forenkla forstaelsen
gallande tidsplanen har en tabell utformats (se bilaga 3). Tabellen beskriver hur arbetet
har delats upp veckovis. Tidsplanen gav en bra éverblick 6ver vad som behévdes goras
och ndr. Genom att folja tidsplanen kunde forskaren forsékra sig om att det inte skulle
uppsta oklarheter kring nar de olika delar skulle vara fardiga. Det gavs aven utrymme i
tidsplanen for eventuella justeringar eller oplanerade handelser som kunde komma att
ske under studiens gang.

Att genomfora kvalitativa intervjuerna innebar noga forberedelser. Tidigt i skedet
utformades ett missivbrev (se bilaga 1) som skickades ut till de personerna som skulle
delta i intervjuerna. Informationen som brevet innehdll behandlade bland annat studiens
syfte, information kring anonymitet samt praktisk information gallande tid, plats och
intervjuns langd. Detta gjordes for att ge intervjupersonen en god uppfattning géllande
studien och samtidigt ge tillfalle att fa en forsta kontakt med forskaren ifall det skulle
uppsta nagra funderingar innan intervjutillfallet. Vidare ansags det av vikt att testa hur
intervjuguiden uppfattas i praktiken. Detta gjordes genom tva pilotintervjuer. Syftet
med pilotintervjuer &r att testa hur intervjufragorna uppfattas och ifall det skulle vara
nagot som behdvdes forbattras infor de riktiga intervjuerna (Bryman 2016; Kvale &
Brinkmann 2014). Pilotintervjuerna holls med personer som arbetar under ett delat
ledarskap men i en annan organisation. Pilotintervjuerna genererade i synpunkter som
sedan togs i beaktande vid forbattring av intervjuguiden. 1 detta fall handlade
synpunkter om forenklande av uttryck som exempelvis ledningsform vilket justerades
innan de riktiga intervjuerna agde rum. Intervjuerna utspelade sig pa en neutral plats
som inte var i koppling till arbetsplatsen. Bryman (2011) menar att intervjuplatsen &r av
stor vikt for hur intervjun ska uppfattas av intervjupersonen och hur personen véljer att
svara pa intervjufragorna. Forskaren i denna studie tog detta i beaktande och sag till att
skapa en neutral och lugn milj6. En viss betoning ska dven ges pa att intervjuerna holls
utanfor arbetstid. Detta i kombination pa att intervjuerna holls pa en plats bortom
arbetsplatsen minskade risken pa en upplevd stress for respondenten och &aven att
paverkas av distraktion fran oberorda. Plats och tid for intervjun kom forskaren Gverens
om med respondenten for att undvika eventuella oklarheter. Under intervjun spelades
samtalet in med tva telefoner, med intervjupersonens samtycke. Syftet var att ha en plan
ifall det skulle uppsta tekniska problem med en av telefonerna. Detta kunde da handla
om det skulle vara samre ljudniva eller andra tekniska hinder (Justensen & Mik-Meyer
2012). Eftersom det var en person som holl intervjuerna innebar det att anteckningar
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endast togs kring observationer som var anmarkningsvérda och i sallsynta fall &ven en
del svar som behévdes understrykas. Ovriga svar transkriberandes ner samma dag som
intervjun &gde rum. Hur intervjun praktiskt skulle ske planerades av forskaren i den
man att denne sjalv var forberedd pa att eventuella hinder kunde dyka upp och att det i
sadana fall var bra att ha en plan b. For att kunna tolka och forsta ett fenomen menar
Odman (2017) pa att forskaren bor vara bendgen att stilla foljdfragor och utveckla
samtalet for att inte missforsta uttalande fran respondenten som kunde missvisa
resultatet. Forberedelserna gjorde att forskaren kande sig séker i sin roll och hur denne
skulle agera ifall ndgot avvikande skulle dyka upp. Sjdlva intervjuerna hade en
genomsnittstid pa 50 minuter, beroende pa intervjupersonens svar. Ljudfilerna fran
telefonerna Overfordes till en dator dar detta senare transkriberades. Syftet med att
transkribera intervjuerna samma dag var for att dels fordela arbetet och
arbetsbelastningen men d&ven for att forhindra att information utel&mnades ifall
transkriberingen skulle ske flera dagar efterat da det inte sags lika farskt. Det finns dven
en risk for att blanda ihop intervjuer samt intervjupersonernas kroppssprak och andra
observationer. Néasta steg var att tolka och forsta det insamlade material.

3.6 Analys av insamlat material

Nar transkriberingen var fardigstallt paborjades kodning och analys av det insamlade
materialet. Som ett forsta steg understrykes aterkommande teman och uttalandet fran
intervjupersonerna vilket lade en grund for att tolka och forsta materialet. Vid det skedet
lag fokus pa att finna likheter, skillnader och andra eventuella monster och strukturer
som ansags vara relevanta for att fa fram uppriktigt data. Genom att géra detta menar
Bryman (2011) att forskaren enklare kan se kopplingar till de olika tema som skapas i
senare skede. Det ar darmed en strukturfraga i kodningen. Efter struktureringen pa
likheter, skillnader och andra eventuella monster delades dessa in i ytterligare teman
som ligger i enlighet till studiens syfte och fragestéllningar. De teman som kom fram
berérde tre delar; ledarskap, kommunikation och arbetssituation. Dessa tre teman
underlattade genom att uttalandet och andra observationer kunde fargldggas och kopplas
till ett tema vilket ledde till att analysprocessen forenklades. Enligt Bryman (2011) ar
detta aven ett satt for forskaren att fa en god Gverblick 6ver den insamlande empirin.
Aven Odman (2017) haller med och menar for att kunna arbeta med tolkning och
forstaelse enligt hermeneutiken sa ses det valda tillvagagangssattet som fordelaktig.
Slutligen ska det &ven podngteras att forskaren har varit medveten om sin egen
forforstaelse i studien och tagit detta i beaktande. Bade Bryman (2011) och Kvale &
Brinkmann (2014) att det inte gar att vara fullt objektiv innan, under och efter
intervjutillfallet da forskaren gar in med en viss typ av forforstaelse. Inom
hermeneutiken ses forforstaelse som en forutsattning vid forskning (Thurén 2007;
Odman 2017).
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3.7 Trovardighet

Bryman (2001) tar upp kriterier som ar kopplande till kvalitativa studier. Reliabilitet
och validitet ar tva huvudbegrepp som tas upp i samband med trovardighet. Daremot ar
dessa tva begreppen kopplade till kvantitativa studier. Forfattare beskriver att
anledningen till att reliabilitet och validitet inte kan anvéndas i kvalitativa studier beror
pa att de tva begreppen utgar fran att den insamlade empirin generar i en sanning. Detta
anses vara svart att uppfylla i en social verklighet dér det enligt forfattare finns flera
typer av upplevelser och beskrivningar av verkligheten. Kriterierna for kvalitativa
undersokningar ska istallet fokusera pa tva delar: trovardighet och akthet.

Trovardigheten bestar av fyra mindre delar som behandlar tillforlitlighet, Gverforbarhet,
palitlighet och majligheten att styrka och konfirmera. Tillforlitlighet innebar att i
samband med kvalitativa studier sa kan empirin generera i flertal verkligheter vars
verklighet grundas i respondentens upplevelser. For att undvika att misstydningar och
sékerstalla en tillforlitlighet i studien anser Bryman (2001) att forskaren boér ta i hdnsyn
de regler som finns for studier (se avsnitt 3.8 Etiska Overvagande) samt dven bekrafta
respondenternas uttalanden under intervjutillfallet. Anledningen bakom é&r att forskaren
ska fa ett tillforlitligt resultat. Ett annat ord for detta ar respondentvalidering. Detta &r
aven nagot som forskaren i denna studien har forhallit sig till genom att exempelvis
bekrafta respondenternas uttalande under intervjutillfallet. Overforbarhet behandlar
aspekten om hur den kvalitativa studien och respondentens erfarenheter kan appliceras i
andra sociala verklighet. Enligt forfattaren ska forskare som utfor kvalitativa studier
fokusera pa att uppna ett djup istallet for en bredd. Genom att strava efter ett djup okar
chansen att andra forskare kan anvénda sig av databasen och applicera den i deras
studier. | denna studie har en avgransning gjorts pa att endast en organisation analyseras
dar samtliga medarbetare som uppfyllt urvalskraven medverkar i studien. Detta ar nagot
som diskuteras mer under avsnitt 3.10 Reflektion kring val av metodologiska
utgangspunkter. Palitlighet anses vara en motsvarighet till det kvantitativa begreppet
reliabilitet. FOrfattare menar att forskare som utfor kvalitativa studier ska redovisa
studiens tillvagagangssatt i detalj. Det ar fa ganger en forskare utfor en kvalitativ studie
utan hjalp av en annan forskare eller en forskningsassistent. Nar forskaren har redogjort
tillvagagangssattet menar Bryman (2001) att forskaren ska lata sina kollegor vara
kritiska till redogorelsen for att 6ka studiens reliabilitet. Eftersom denna studien ar
utford av endast en forskare sa har ett gediget avsnitt gallande tillvagagangssatt
redovisats ovan med syfte att uppfylla palitligheten i studien. M6jligheten att styrka och
konfirmera utgar fran att forskaren i kvalitativa studier ska agera i god tro vilket syftar
till att inga personliga inriktningar ska latas paverka studiens slutsats. Forskarens egen
forforstaelse i denna studien behandlas under punkt 3.9 Egen forforstaelse.

Akthet, aven kallat autenticitet, har ett fokus pa& forskningspolitiska konsekvenser.

Forfattaren tar upp fem punkter som berdr &kthet i en kvalitativ studie. Den forsta
punkten redogor for ifall forskaren har lyckats att fa fram en rattvis bild som speglar
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respondenternas erfarenheter kring studiefenomenet. Ontologisk autenticitet behandlar
fragan om studien har varit till hjalp for respondenternas egen forstaelse géallande deras
faktiska sociala verklighet som de har delat med sig. Den pedagogiska autenticiteten har
sitt fokus pa ifall respondenterna har fatt en inblick i hur andra personer i samma miljo
upplever fenomenet. Katalytisk autenticitet tar upp ifall respondenten kan med hjélp av
det insamlade materialet forandra sin verklighet och situation ifall denne skulle vilja
gora det. Slutligen behandlar taktisk autenticitet om respondenterna har fatt béttre
forutsattningar att vidta atgarder gallande fenomenet ifall énskan finns (Bryman 2001).

3.8 Etiska dvervaganden

Vid forskning finns det flertal krav som en forskare bor ta hansyn till. Ar 2002 tog
Sveriges storsta statliga forskningsfinansiar, Vetenskapsradet, fram fyra huvudkrav som
en forskare bor ta i beaktande vid forskning. Forskaren for denna studie har forhallit sig
till Vetenskapsradet samtliga centrala krav som redovisas nedan. Nedan beskrivs dven
hur kraven har tillampats i studien.

Det forsta kravet enligt Vetenskapsradet (2002) &r informationskravet som har sin grund
i att de berdrda respondenterna har rétt till att fa information om studien och dess syfte.
| denna studien uppfylldes detta kravet genom att skicka ut ett missivbrev till de
personer som har deltagit i forskningsintervjun. Brevet skickades ut i god tid vilket
innebar att personen har haft tid att stalla eventuella fragor eller funderingar till
forskaren kring studiens syfte. Det andra kravet, samtyckeskravet, innebér att personer
som deltog i studien &r sjalva medvetna om att deras deltagande i studien ar frivillig.
For denna studie togs ratten for personens medverkande bade upp i missivbrevet men
aven vid starten av intervjun. Det betonades &ven att deltagaren hade rétt att avbryta
intervjun nérhelst det 6nskandes samt att personen inte var tvungen att besvara samtliga
fragor som stalldes. Konfidentialitetskravet faller som det tredje radet vars syfte &r att
respondenten kan férsékra sig om att personuppgifter och andra kansliga uppgifter
kommer att behandlas med konfidentialitet. Har faller &ven respondentens
arbetsplatsuppgifter in. Intervjupersonerna i denna studien blev informerade om detta
redan i missivbrevet samtidigt som det betonades under intervjun. Sista kravet,
nyttjandekravet, har sitt syfte i att studiens insamlande empiri endast kommer att
anvandas till den studien som respondenten blir informerad av. | detta fall kommer den
insamlade empirin endast att anvandas i syfte for denna studie, vilket intervjupersonerna
fick information om.

3.9 Egen forforstaelse

Vid forskning ar det av vikt for forskaren att visa hansyn till sin forforstaelse i
studiefenomenet. Aspers (2011) menar att det kan bli missvisandet ifall en forskare later
egna upplevelser och uppfattningar paverka studien. Daremot syftar hermeneutiken pa
att varje individ har en forforstaelse. Vetenskapsteorin lyfter att det ar viktigt att ha en
forforstaelse men poangterar samtidigt att det &r av vikt for forskaren att detta inte ska
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komma att styra studien. Aspers (2011) anser dven att det ar nodvéndigt att ha en
forforstaelse for att ha mojlighet att na en forstaelse i studiefenomenet.

Gallande denna studie har forskarens forforstaelse grundat sig i att sjalv ha erfarenhet av
att arbeta pa personalavdelningar inom andra organisationer déar kontakt med chefer har
funnits i form av chefstdd. Forskaren har ingen erfarenhet av att arbeta med chefer som
ingar i ett delat ledarskap. Varken heller finns nagon erfarenhet i att ledas under ett delat
ledarskap. Déaremot har forskaren arbetat inom en organisation dar
organisationsledningen har beslutat om att inféra ledningsformen och har ur ett HR-
perspektiv varit i kontakt gallande for- och nackdelar géllande ledningsformen innan
detta infordes. Det ska poangteras att denna organisation befann sig pa ett annat
geografiskt omrade &n organisationen i studien. Dessutom pagar det dagliga
samhalleliga diskussioner om det 6kade trycket pa chefsrollen. Forskarens forforstaelse
inom @&mnet har bidragit till ett stort intresse i hur situationen ser ut i praktiken.

3.10 Reflektion kring val av metodologiska utgangspunkter

Det ar viktigt for en forskare att kunna reflektera kring sin studie och de metodologiska
utgangspunkter som har valts. Genom att granska sitt arbete och stélla sig kritisk till
vald metod sa far forskaren en insikt i hur studien kan ha sett ut ifall andra metoder
anvands.

Studiens urval har sitt fokus pa medarbetare som har arbetat inom organisationen i
minst tre ar med syfte att de ska ha erfarenhet av att ledas under bade ett traditionellt
och delat ledarskap. Savida har inte alder, kon och etnicitet tagits i hanseende. Det &r
vart att namna att aldersspannet pa respondenterna var bred vilket innebar att en del av
intervjupersonerna har erfarenhet av delat ledarskap sedan tidigare. Detta gjorde att de
kunde jamfora sin davarandes arbetsplats med organisationen i studien. Respondenterna
kunde da stalla sig mer kritiska eller mer positiva till ledningsformen beroende pa deras
tidigare erfarenhet.

Vidare ar forskaren medveten om att intervjuguiden innehaller ett storre antal fragor.
Anledningen bakom beslutet har varit att forskaren ville minimera risken att viktiga
punkter skulle forbises. Antal intervjufragor genererade &ven i en bred empiriinsamling
dar overflodig information kunde finnas. Bryman (2011) lyfter upp detta som en risk
med kvalitativa studier och menar att kvalitativa studier antingen resulterar i 6verflodig
information eller i tunn information. Forskaren i denna studien kunde finna en teoretisk
mattnad med en betoning pa att studien hade sitt fokus pa en organisation dar samtliga
medarbetare som har arbetat inom verksamheten i tre ar valde att medverka i studien.
Ett resonemang ska &ven foras kring intervjupersonernas anonymitet samt valet att
undersoka studiefenomenet i endast en organisation. Att bevara anonymiteten nér en
studie utfors pa en arbetsplats kan till en viss del ses som en utmaning. Forskaren var
medveten om denna svarighet och lade darmed aspekter som alder, kdn och etnicitet at
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sidan. Att samtliga medarbetare valde att stalla upp i studien sags daremot som en fordel
da anonymiteten bevarades genom att intervjupersonerna blev presenterade som en
grupp istallet for respektive personbeskrivning med bakgrundsinformation. Detta ar
nagot som istéllet kunde goras ifall urvalet bestod av individer som befann sig inom
olika organisationer.

Slutligen ses nackdelen med att endast en person utfor en studie som ska motsvara 30
hogskolepoéang vara att graden pa kvalitén kring studiens analys och kodning sanks da
det inte finns en annan part som forskaren kan diskutera kring upplevda uppfattningar
med. Ddremot ska det samtidigt lyftas att forskaren upprepade respondenternas svar
under intervjutillfallet for att bekrafta att forskaren har uppfattat respondenten pa ett
korrekt satt. Detta hojer dven studiens trovardighet, nagot som har tagits till beaktande
och beskrivs ovan under avsnitt 3.7 Trovardighet.
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KAPITEL 4
4. Resultat

Resultatavsnittet kommer att redovisa den insamlande empirin. Syftet med denna studie
ar att analysera ifall en personalgrupp paverkas av ett delat ledarskap samt om
chefernas séatt att leda paverkar medarbetarnas arbetssituation. Redovisningen nedan
baseras pa teman och tillhérande underteman som har sin grund i den insamlande
empirin. Varje tema kommer avslutas med ett tolkande resonemang. Hermeneutiken
talar for att det ar genom adderande av delar som forskare nar helheten. | detta fall ar
det kombinationen av teman och underteman som bygger en forstaelse for
studiefenomenet.

4.1 Delat ledarskaps paverkan pa medarbetare
Det forsta temat behandlar medarbetarnas syn pa ledningsformens struktur, chefernas
forhallningssatt samt chefernas agerande och beteende pa arbetsplatsen.

4.1.1 Chefernas forhallningssatt

Arbetsplatsen har under de senaste tva aren var under ledning av tva chefer som har
ansvar for samma verksamhetsomrade dar ansvar och befogenheter &r jamlika. Detta
innebdr att cheferna har ett gemensamt ansvar for verksamhetens samtliga delar.
Medarbetare som har arbetat inom verksamheten sedan flera ar tilloaka och har
erfarenhet av att ledas av en samt tva chefer har upplevt att ledningsformen delat
ledarskap har inneburit flertal férandringar for verksamheten. Det ar till en borjan
framst strukturen pa ledningsformen som medarbetarna tar upp.

»Jag tror att de fortfarande forsdker hitta ett satt att forsta sig pa strukturen och hur de
ska samarbeta och agera i olika sammanhang. Sen har det varit lite oklart kring hur
deras roller &r uppbyggda for oss som personalgrupp. Vem man ska vanda sig till och sa.
Jag ar inte saker pa att cheferna sjalva alltid har koll pa saker. De forsoker nog komma
in i det &n idag. Tid tar det iallafall.” — Elia

Strukturen pa ledningsformen ar nagot som medarbetare har funderat 6ver. Det ar en
viss osakerhet bland cheferna géllande arbetsuppgifter och mandat som
personalgruppen har ként av. Det finns en fundering bland personalen ifall osakerheten
beror pa att cheferna sjalva inte har arbetat under ledningsformen tidigare och/eller om
de inte har hittat strukturen pa arbetet sjélva.

”Bada cheferna ar nya i verksamheten och jag ar lite oséker pa ifall de har arbetat i ett
delat ledarskap tidigare. Det verkar inte riktigt sd. De har dock utvecklats sedan de forst
kom hit s& det &ar val positivt.” — Andrea

Som det ser ut just nu anses cheferna inte heller vara helt forstadda med deras yrkesroll
och hur den paverkas av ledningsformen. Aven ifall cheferna har utvecklats under dessa
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tvd ar sa uppstar det fortfarande situationer dar de inte anses vara samspelta och
formedlar olika budskap till verksamheten. Tydligast maéarks detta av under
arbetsplatstraffar men aven vid fragor fran medarbetare.

“Jag vet inte riktigt vad det beror pd men ibland har jag stdllt en fraga till chef X och fdtt
ett helt annat svar &n svaret som min kollega fick nar samma fraga stalldes till chef Y. De
kanns inte alla ganger samspelta och det &r ganska tydligt for oss medarbetare nar nagot
inte stdr rdtt till.” — Loui

Trots att det ibland kan uppsta skiljaktigheter i vad cheferna formedlar till sina anstéllda
sa upplevs cheferna ta sitt arbete pa allvar och vill utféra det som kénns mest korrekt for
verksamheten. Verksamheten ar i en tillvaxtfas och for att vara en offentlig verksamhet
menar medarbetare att det gar véldigt bra for organisationen.

"Vi vet ju om att vi vixer och att det var en av anledningarna till att de ville att vi skulle
ha tva chefer. Det ar svart for endast en chef att ha ansvar for en sa stor verksamhet som
ocksa styrs valdigt mycket av politiken. lbland tanker jag tillbaka p& hur det var nar vi
bara hade en chef. Det var enklare pa nagot vis att forhalla sig till vad en sa och inte tva.
Cheferna ar ju lite olika varandra sd att sdga.” — Gill

Medarbetare har fatt till sig information fran organisationsledningen att anledningen
bakom inforandet av delat ledarskap beror pa att organisationen utvecklas och véaxer
vilket satte press pa den tidigare chefen.

”Att de har tagit in tva chefer ar bra tror jag. Var tidigare chef holl pa att ga in i vaggen
tror jag. Han madde inte sd bra. Tror han hade mycket att géra och sa upp sig efter ett
tag.” — Henriette

| samband med att den tidigare chefen sa upp sig fran sitt arbete har verksamheten valt
att implementera delat ledarskap i organisationen. Cheferna som blev rekryterade till
positionerna ar valdigt olika varandra, bade i deras beteende men aven i deras
handlingar enligt medarbetarna.

”Ena chefen &r val mer lattsam och den andra mer kontrollerande eller hur man ska
séga. Sen tycker de inte samma sak och haller inte med varandra ibland. Man far hoppas
att de har en gemensam plan kring hur verksamheten ska styras atminstone. Annars blir
det lite tokigt.” — Elia

Utifran medarbetarens perspektiv kan detta upplevas lite oroligt da de inte vet vem de
ska vanda sig till och vilket budskap de ska lyssna pa. Att cheferna inte &r lika varandra
och férmedlar olika typer av budskap anses vara en av de stora nackdelarna som
medarbetare har upplevt med ledningsformen i jamforelse med att ledas av endast en
chef.

29



4.1.2 Chefernas ledaregenskaper

Det finns skiljaktigheter i hur de tva cheferna véljer att leda och hantera verksamheten
enligt medarbetare. De anses ha olika forhallningssatt i deras ledarskap som gor att
medarbetare kinner av krocken. Aven ifall medarbetare anser att cheferna forsoker visa
upp en fasad om att allt & bra sa kdnner medarbetarna av ett par varningstecken som
visar pa annat.

“Jag dr helt sdker pd att de vill fa det fungera men att det inte dr sd enkelt da de dr rdtt
olika varandra. Teatermasken dr pa under méten — men faller snabbt av om den andra
chefen inte skulle hdlla med.” — Andrea

Det framkommer tydligt av respondenterna att det finns tillfallen som cheferna agerar
mot varandra istallet for att agera tillsammans. Detta ar nagot som blir tydligt for
medarbetare som upplever att nagot inte star ratt till mellan cheferna. De anser att
cheferna har skapat en liten inre kamp mot varandra om vilket arbetssatt som &r mer
ratt. Framst ar det under méten som chefernas beteende visas men &ven i det dagliga
arbetet

“Det kan vara under méten eller andra tillstillningar dd den ena chefen sdger ndgot och
direkt far en blick fran den andre chefen. Precis som att de inte haller med varandra och
tavlar mot varandra, forstar du vad jag menar?” — Ture

Forutom att cheferna visar pa att de har olika asikter under formella moten ar det
chefernas kroppssprak, beteende och blickar som medarbetare kanner av.

”| borjan sa tyckte vi att det var lite konstigt att de skulle pusta och tydligt visa att de
tycker det &r jobbigt hur den andre chefen har uppfort sig eller vad den har sagt till oss.
Nu tycker jag mer att det &r lite orovackande att de fortsatter halla pa sahéar efter tva ar.”
—Elia

De tva cheferna beskriv vidare vara olika varandra i den man att den ena chefen har en
mer lattsam jargong och gillar att diskutera med medarbetare om olika beslut medan den
andra chefen beskrivs strava mer at resultat och ar inte lika mycket man om att skapa en
néra relation med medarbetare.

”Den ena chefen gillar att prata med oss pa ett annat satt. Jag kanner mig inte lika styrd
och kanner att jag standigt maste prestera pa topp vilket jag kan gora nar jag pratar med
den andra chefen. Men det kan ocksa bli lite uttjatat att bli frdgad om vad vi ska gora i
varje arbetsmoment. Nagonstans maste det finnas en gréans pa vad vi tar for beslut och
vilka beslut som endast ligger pa cheferna.” - Henriette

Vidare menar medarbetare att det ur ett perspektiv &r bra att den ena chefen anses vara
lite strangare och &gnar sig at resultat medan den andra chefen bygger relationer och
inkluderar personalen. Daremot menar de att det inte ar optimalt mot cheferna sjalva da
det &r enkelt att en favoritchef utses av medarbetare.
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»Tank dig att du har tvd vanner: en ar inkluderande och bryr sig om dig medan den
andra bryr sig ocksd men kan upplevas som mer strang da du forvantas leva upp till
dennes forvantningar. Det &r klart att jag tycker om den chefen som &r mer inkluderande.
Det tror jag nastan alla gor men ska vi vara realistiska sa &ar det viktigt att
organisationen utvecklas och d& behover vi vara mer styrda. Manga forstar inte den
kopplingen.” — Alin

Medarbetare upplever med andra ord att de kan forlita sig mer pa den ena chefen da
denne visar pa ett med inkluderande forhallningssatt an den andra chefen som har sitt
fokus pa att organisationen ska visa resultat. Nackdelen som medarbetare har markt av
ar att den chef som uppvisar mer styrning i arbetet oftast ses som en chef medan den
andra chefen ses mer som ar ledare och inte &r lika ansvarig for verksamheten och dess
utveckling.

”Jag kan val inte saga att chef Y &r rattvis i beteendet. Chefen kanner ju av att chef X far
en uppforsbacke eftersom denne upplevs mer strangare. Har de lika stort ansvar for allt,
som det sags, s& borde chef Y visa mer stod till chef X. Det &r min asikt i alla fall.” — Ture

Det finns darmed delade asikter kring hur chefernas forhallningssatt paverkar
medarbetare och organisationen. Medarbetare menar pa att de forstod att ledningen
skulle se annorlunda ut nér de dvergick till ledningsformen men att de inte var insatta i
hur forvirrat det kan bli i vissa situationer. Enligt organisationsledningen har bada
cheferna lika stort ansvar dver verksamheten. Att cheferna beter sig pa detta vis ar nagot
som kan skapa dispyter pa arbetsplatsen och medarbetare menar pa att det pa senare tid
har blivit allt mer tydligt att chefernas samarbete och stod till varandra inte alltid
fungerar.

4.1.3 En upplevd osdmja bland cheferna

Det framkommer flertal ganger att medarbetare upplever att cheferna inte ar pa samma
niva gallande hur olika delar i verksamheten ska skotas. Detta ar nagot som hela
personalgruppen marker av och som blir alltmer tydligt for varje dag som gar.
Exempelvis tas chefernas beteende under bland annat arbetsplatstraffar upp. Det sker att
cheferna standigt avbryter varandra och kan uttrycka missndje mot den andres uttalande
i diverse damnen sasom hur arbetsgruppen ska ga tillvaga for att utfora en viss
arbetsuppgift.

“Alltsd deras beteende ar inte okej. Vi &r ju inte dumma som inte marker av deras
ansiktsuttryck och sa. Det upplevs oroligt och det &r tydligt att de fortfarande behover
jobba p& hur de ska utvecklas tillsammans. Det har anda gatt tvd ar nu och
organisationen véxer fortfarande. Arbetsuppgifter tillkommer hela tiden och nya krav
stalls pa oss. Det ar inte lage att de ska fjanta omkring ibland.” — Lavin
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Medarbetarna tycker att det hade varit till fordel ifall cheferna pratade ihop sig innan de
kom till olika moten for att forhindra att osékerhet och misstro uppstar i
personalgruppen.

“Ibland forstdr cheferna att vi mdérker av den ddliga stimningen nér den uppstar. D
forsoker de gémma det genom att dra ndgot skamt eller skratta till. Innerst inne tror jag
att alla forstar hur laget egentligen star till. Detta ar n&got som vi inte behévt handskas
med tidigare nar det var bara en chef. ” — Anna

Vidare anser respondenterna att det var enklare ur flera synvinklar nér de endast hade en
chef. Det galler exempelvis enklare process vid beslutsfattande, inte lika mycket
oroligheter samt ett battre arbetsklimat. Samtidigt stéller sig flera respondenter fragande
till ifall den uppleva osdmjan mellan cheferna ar tillfallig eller ndgot som kommer att
kvarsta.

”Det &r svart att forklara hur situationen ar ibland. De ar véldigt olika varandra och det
marks av i manga sammanhang. Jag vill garna veta hur ledningen har tankt nar de har
satt ihop de cheferna. Det &r ett under att vi personalen fortfarande beter sig bra och
haller i. Det ar lite rorigt ibland.” — Sara

En annan aspekt som tas upp av medarbetarna ar att cheferna &r till en stor del varandras
motsatser. De menar pa att cheferna har tva olika forhallningssatt vilket enligt
respondenterna kan vara grundorsaken till att de inte alltid kommer Overens. Det
handlar inte endast hur cheferna beter sig under méten utan d&ven med medarbetare och
under sociala sammanhang. Detta dr nagot som paverkar medarbetarnas arbetssituation i
det langa loppet da de inte vet hur de ska hantera chefernas olikheter och vem de ska
vanda sig till.

”Det ar svart att veta alltid hur man ska bete sig runt de eftersom jag inte vill forvarra
deras situation. Jag hoppas att detta &r en del av deras utveckling men jag vet inte riktigt
hur lange det bor ta tills allt &r okej mellan de. Tills de pratar ett enigt sprak. Men vi har
faktiskt ett jobb att skdta och far vi inte de ratta direktiven av vara chefer sa kanske vi ska
ga till de hogre cheferna om situationen inte forbattras.” — Andrea

Forhoppningen fran medarbetarna ligger daremot fortfarande i att cheferna forsoker lara
sig ledningsformen och hur de kan samarbeta med varandra. Medarbetarna tror att
manga svarigheter hade l6sts sig ifall cheferna visade en hogre grad av forstaelse och
tillit gentemot varandra.

4.1.4 Tolkning kring ledningsformens paverkan

Den personliga tolkningen géllande chefernas forhallningssatt pa arbetsplatsen ar att
medarbetarna har fatt information om i vilket syfte som organisationen har valt att
implementera ledningsformen. Det &r déremot enligt medarbetare i vissa fall otydligt
ifall cheferna sjalva forstar deras yrkesroll och pa vilket sétt det ar strukturerat. Det
finns en kansla av att cheferna bor fa mer kunskap om hur rollen &r uppbyggd och vad
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som forvéntas av de i olika sammanhang for att verksamheten ska ha den stdd den
behover och for att kunna utvecklas framat. Det dr aven svart att tyda ifall missen
géllande fortydligar av roller ligger hos organisationsledningen eller hos cheferna.
Utifran empirin s& ar detta en punkt som berér medarbetare pa ett negativt satt med
anledning att medarbetare upplever det otydligt vem de ska ga till och vem de ska
lyssna pa. Samtidigt uttalar medarbetare att organisationsledningen har talat om att
cheferna har ett gemensamt ansvar for verksamheten och det ses darfor orovackande att
otydligheter kring detta uppstar. Det kan vara ett tecken pa att cheferna sjalva inte har
forstatt sig pa uppdraget fullt ut vars negativa effekt drabbar medarbetarna och
verksamheten.

Vidare anses medarbetare ha en forstaelse for att det tar tid for cheferna att bygga upp
verksamheten tillsammans. | detta innefattas &ven hur de tillsammans ska hantera beslut
och hur verksamheten ska ledas. Detta tyder pa att medarbetare har en férhoppning om
att chefernas tillvagagangsatt och agerande kommer att utvecklas genom tiden.
Samtidigt &r det tydligt att det & medarbetare som lider av att chefernas samarbete inte
har utvecklats mer genom aren. Otydligheter och oklarheter kring olika beslut har
resulterat i att medarbetare inte vet om hur de ska utfora arbetsuppgifter pa ratt satt for
att verksamheten ska utvecklas framat. Det star darmed klart att det & bade
personalgruppen och verksamheten som drabbas hardast av att cheferna inte &r
synkande med varandra. Detta anses dven vara nagot som bor tas i beaktande av
organisationsledningen for att undvika en vidareutveckling av detta beteendemonstret.

Slutligen tas chefernas beteende mot varandra upp vilket inte anses vara idealt for
verksamheten. Att cheferna kastar blickar pa varandra och avbryter varandra under
moten &r ett tecken pa att de sjdlva ar osakra i yrkesrollen och att det finns en osdkerhet
kring hur de ska kommunicera med varandra. Uppfattningen av medarbetare &r att de
ser dessa signaler och att det finns situationer som gor personalgruppen fundersamma
och oroade. Trots chefernas beteende mot varandra forsoker medarbetare ha en
forstaelse for att det tar tid for cheferna att bygga upp ett tillvagagangssatt om hur de
ska leda verksamheten tillsammans. Det faktum att det redan i detta skede &r nagot som
paverkar personalgruppen kan ses som orovickande da chefernas agerande har
resulterat i en kad otydlighet och tvivel pa arbetsplatsen.

4.2 Kommunikation

Tema tva behandlar kommunikationen pa arbetsplatsen. Den insamlade materialet
resulterade i foljande underteman: chefernas kommunikation mot medarbetare,
feedback och tydlighet.

4.2.1 Chefernas kommunikation mot medarbetare
Flera medarbetare tar upp betydelsen av kommunikation pa arbetsplatsen. De menar att
det ar genom kommunikation de kan utfora sitt arbete pa ett korrekt satt. Detta grundar
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sig i att arbetsplatsen &r till en stérre del styrd av politiken och att det ar viktigt att
budskapet som kommer fram till de ar korrekt.

”De arbetsuppgifter vi jobbar med ar valdigt styrda fran vad politikerna har sagt. Jag
tror att organisationen varnar om att vi ska lyckas for det paverkar kommunen s& mycket.
Det ar nog darfor det satsas s& mycket pa oss med. Det gar ju bra. Vi behéver veta hur
de ténker och tycker.” — Andrea

Vad arbetsgivaren har for mal med verksamheten ses som en viktig del i yrket menar
medarbetare. Det ar en fraga om att kunna leva upp till de forvantningar som stélls pa de
men ocksa att kunna pavisa resultat som gynnar verksamheten och kommuninvanarna.

”Cheferna sager till oss vilka malen &r och tills nar vi ska uppfylla de. Det ar bra tycker
jag. Att vi vet om det. Sen tillvagagangssattet till hur vi nar de, ja... Det kan val
forbattras da cheferna inte alltid ar Gverens om hur det ska ske och hur vi ska arbeta.” —
Henriette

De senaste aren har verksamheten fatt bra resultat vilket arligen har firats med tarta och
andra bel6ningar. Detta & nagot som medarbetarna kanner sig stolta 6ver. Samtidigt
staller de sig fragande till hur det kommer sig att det standigt ar ett resultatfokus pa
arbetsplatsen bade fran cheferna men aven fran organisationsledningen.

Vi har fatt till oss att vi gor ett gott arbete. Det har vi gjort i flera ar. Jag vet inte varfor
det &r ett standigt fokus pa resultat. Jag kanner mig kontrollerad ibland. Vissa tillfallen
undrar jag om de har en dold agenda som de inte talar om fér 0ss.” — Loui

Det finns en oro bland personalen kring vad verksamheten egentligen vill uppna. Trots
att medarbetarna standigt far hora det positiva resultatet av deras arbete sa finns det en
dold otydlighet som talar om annat.

”De sdger att vi gor ett bra jobb men samtidigt ska varje liten detalj kollas. Jag fattar
inte det riktigt. Antingen har dem tillit till oss eller s& har de inte det. Det blir lite
motsagelser med att vi blir firade pa grund av bra resultat men samtidigt kontrollerade in
i detaljerna. Och varfor ar den ena chefen mer inriktad pa resultat? Det ska vara delat
ansvar att vi ska uppna malen.” — Lavin

Medarbetare tar upp sina funderingar kring hur cheferna har delat upp verksamheten.
Aven ifall medarbetarna sjalva har stillt fragan till cheferna om hur saker &r styrda s&
har de fatt till svars att det ar lika fordelat ansvar 6ver samtliga verksamhetsomraden.
Nagot som dven organisationsledningen har informerat personalgruppen om i ett tidigt
skede. Det upplevs finnas en motstridighet mellan teori och praktik.
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4.2.2 Feedback

Medarbetarna lyfter fram vikten av feedback bade fran chefer men aven fran sina
kollegor. De talar om att de gérna vill fa feedback pa de arbetsuppgifter som utfors sa
att de vet ifall nagot behover forbattras. Detta &r d&ven nagot som cheferna beréms for.

”Feedback ar nagot jag tycker ar valdigt bra. Vi far ju valdigt mycket feedback fran vara
chefer och det hjalper oss i arbetet.” — Alin

Medarbetare lyfter bland annat upp l6nesamtal och utvecklingssamtal dar de har upplevt
en god kommunikation fran cheferna. De har fatt aterkoppling pa deras arbete och dven
tips pa individuell utveckling.

”Vi hade ett bra I6nesamtal sist. Jag fick sdga min mening och chefen sin. Det var en
dialog som var respekterande fran badas sidor.” — Sara

Det ska daremot finnas en grans pa hur mycket feedback som cheferna efterfragar fran
de anstallda. Under moten sker det regelbundet att cheferna fragar vad medarbetare
tycker om ett visst &mne. Detta ar uppskattat i personalgruppen. Daremot upplevs det att
det ibland blir for mycket fragor om medarbetarens asikter och tankar.

”En av de starka sidorna hos cheferna ar feedback. Manga ganger ger de inte oss endast
feedback utan de fragar efter feedback ocksa. Det &r bra men i ratt mangd. Ibland vill de
ha feedback pa valdigt mycket. De kan lugna sig med det lite. Det ar de som &r chefer
och ska skota vissa saker.” — Ture

Om cheferna efterfragar feedback ur ett delaktighetsperspektiv eller ifall de kanner sig
osakra i sin roll &r lite oklart for medarbetare. Det finns funderingar kring om cheferna
upplever att de kommer na hogre grad av resultat ifall personalen ar med och beslutar
om saker som ror verksamheten.

»Jag ar lite tveksam till om deras fragor alltid beror pa att de forsoker involvera oss eller
om de ar osékra i sitt arbete och soker hjalp fran oss istallet.” — Loui

Samtidigt ar det dven oklart om feedbacken som efterfrdgas baseras pa chefernas
osakerhet i rollen och hur de gemensamt som chefer ska involvera de anstallda for att
undvika eventuella missar. Anstallda har arbetat inom samma verksamhet under flera ar
och har god kunskap i yrket.

Andra tillfallen dar cheferna véljer att inkludera personalen ar ndr de efter moten eller
individuella samtal frdgar hur medarbetaren upplevde stunden. Aven ifall
respondenterna tycker att det ar bra att de blir delaktiga och kan paverka deras arbete sa
anser de att det finns en risk att detta beteende overgar till en osakerhet, inte endast
bland cheferna i sina roller men dven medarbetarnas osékerhet gentemot cheferna.
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”Jag tycker att det viker fran det normala nar cheferna kommer och fragar om hur ett
mote kandes. Till en borjan var det bra tyckte jag men det sker ratt ofta och vi bérjar
undra vad det egentligen beror pa.” — Gill

Medarbetarna har dven hort att det inom personalgruppen talas om att chefernas fragor
grundas pa okunnighet inom amnet vilket i sin tur resulterar i en otrygghet bland
personalgruppen. | sin helhet tycker medarbetarna att det fungerar bra med feedback
men att det &r just ovan fragor som det uppstar funderingar kring.

4.2.3 Tydlighet

Pa grund av hur verksamheten &r styrd och att arbetsuppgifter utgar fran flertal policy
och regler ar tydlighet en viktig del av arbetet. Framst ar det av vikt att organisationen
ar tydlig med hur arbetsuppgifterna ska utforas.

”Mest viktigaste ar arbetet vi utfor och sattet vi utfor det pd. Det &ar genom
kommunikation och tydlighet som vi uppnar resultat.” — Ture

| takt med att verksamheten vaxer sa anstélls nya medarbetare. Detta dr en punkt som
medarbetare tycker &r viktig att lyfta fram. For att kunna forsta sig pa arbetsuppgifterna
och yrket sa galler det att de nyanstdllda far ratt information till sig och att
informationen som ges ar tydlig. Det ar annars latt hant att fel begds vilket drabbar
verksamheten negativt. Den kommunikationen ska komma bade fran cheferna men dven
fran medarbetare som enligt de sjalva ska stotta sina kollegor.

”Om en ny person kommer in i verksamheten s& ar budskapet viktigt. Allt ska inte heller
laggas pa cheferna utan vi har upplarning som vi medarbetare sjalva hjalper till med. Vi
delar med oss av tips och tricks.” — Gill

Samtidigt lyfts det faktum att cheferna bor vara ense om vad som géller for
verksamheten vid fragor fran de anstallda. Det har skett flertal ganger att medarbetare
far olika svar pa samma fraga fran cheferna. Detta &r nagot som skapar otydlighet och
misstydningar i arbetet. For en nyanstalld anses det bidra till att det blir svarare att
komma in i arbetet eftersom de far olika svar pa fragor som stalls.

”| grund och botten handlar det om att cheferna maste vara samspelta. De kan inte
forvanta sig att vi ska utféra en arbetsuppgift pa ett korrekt satt ifall vi far olika direktiv.
Visst, jag fattar, det ar svart att alltid vara ense men det finns forvantningar pa oss.
Dessa forvantningar ska inte forsvaras bara for att de ibland inte kan komma 6verens.” —
Lavin

| grund bor cheferna vara eniga och tydliga med varandra om hur verksamheten ska
bedrivas enligt medarbetarna. Verksamheten drabbas negativt nér den &r under ledning
av tva chefer som inte ar samspelta. Till en bdrjan menar medarbetarna att de
atminstone ska forsoka visa upp en enad fasad for de anstéllda.
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”Den tiden de lagger ner pa att fa feedback fran oss kan de anvénda till att sig sjalva och
forsta sig pa varandra. Det har gtt tva &r nu och visserligen tar det tid men det kan bli
mycket lallande fram och tillbaka. Det mérks tydligt av.” — Loui

Medarbetare visar samtidigt pa sjalvinsikt och uttrycker att de vill hjalpa cheferna att
underlatta deras arbete genom att sjalva vara tydliga med vad de anser behdvs for att
verksamheten ska bedrivas framat.

”Vi kan inte endast forvanta oss att cheferna ska gora allt jobb. Vi &r en och
samma verksamhet allihopa och vi behdver hjalpas at.” — Anna

Medarbetare &r villiga att hjalpa cheferna med att komma in i ledningsformen och talar
bland annat om att organisationsledningen ska ta sitt ansvar och fortydliga deras roller
for bade medarbetarna men aven for cheferna sjalva. Syftet med medarbetarnas dnskan
ar att underlatta for samtliga parter kring vad som galler.

”Vi har tidigare hort att cheferna har ett gemensamt ansvar men det ar uppenbart &r
detta inte tydligt trots att det har gatt tvad ar. NAagot behdver ske och
organisationsledningen behgver ta sitt ansvar innan det gar utfor. Hoppas att de gor det
ocksa.” — Henriette

Det blir tydligt att medarbetare efterstravar en transparens i verksamheten dar samtliga
parter vet om vad som galler och hur verksamheten ska hanteras samt drivas framat.
Kommunikation &r en viktig punkt och berér mycket av hur medarbetarna upplever det
delade ledarskapet.

4.2.4 Tolkning kring kommunikation

Den egna tolkningen géllande kommunikationen &r att det &r tydligt att medarbetarna
forstar sig pa verksamheten och vilken betydelse deras arbete har for bade
organisationen men aven for kommuninvanarna. Att arligen firas och bjudas pa tarta for
att verksamheten har lyckats uppna sina mal &r ett bevis pa hur starkt politiken och
organisationsledningen ser pa verksamheten. Det ska samtidigt tas i beaktande att detta
ar en offentlig verksamhet vilket innebér att organisationen inte stravar efter att ga i
vinst, aven om detta arligen sker. For att medarbetarna ska kunna utfora sitt arbete vill
de ha ratt redskap for att kunna leva upp till de forvantningar som stalls pa de.
Tolkningen som gors ar att medarbetare vill ha struktur pa arbetsuppgifterna samtidigt
som de vill klargora rollerna. En tydlig punkt &r att medarbetarna blir berérda av att
cheferna inte verkar kunna hjalpas at och samarbeta i storre utstrackning. Detta pavisas
bland annat nar medarbetare talar om bristen pa kommunikation hos cheferna. Ett
exempel pa kommunikationsbrist hos cheferna ar att medarbetarna upprepande ganger
far olika svar vid en och samma fraga. Trots detta verkar medarbetarna vara benagna att
hjalpa verksamheten genom att bland annat bistda med hjalp vid introduktion av
nyanstdllda. Medarbetarna visar aven pa en typ av sjalvinsikt genom att kanna till att
samtliga parter tillhér en och samma verksamhet. Hade medarbetarna inte brytt sig om
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verksamheten och insett betydelsen i deras arbete hade inte heller deras engagemang
med att utveckla verksamheten varit lika stor. Inte hade de heller haft forhoppningen om
att cheferna ska utvecklas i ledningsformen.

Samtidigt visar medarbetarna pa en beslutsamhet kring hur langt de tanker lata
situationen ga. Det patalas av medarbetare att de ar tacksamma Over att fa vara delaktiga
I arbetet men samtidigt & medarbetarna tydliga med att de inte vill fatta beslut som
egentligen bor ske pa chefsniva. Aven visas mindre uppskattning mot att standigt bli
fragad om deras uppfattningar och asikter om hur méten kanns. Detta ar ett tecken pa att
de vill ha rollfértydligande och att saker ska ske enligt mandat, i lagom méngd. Vidare
kan det utldasas att det finns en tvekaktighet i att cheferna inte kommunicerar pa ett
battre satt trots att de har ingatt i ledningsformen under tva ars tid.

Aven chefernas olikheter tas upp i detta avsnitt vilket star som en grund till att
medarbetarna kanner sig oroliga och forvirrade kring chefernas beteende. Detta ar nagot
som kan dras vidare till chefernas kommunikation gentemot varandra. Medarbetare talar
om att cheferna avbryter varandra och ger blickar, pustar och/eller visar sitt missnoje
mot den andre chefen pa annat sétt. Detta leder inte endast till att det uppstar forvirring
bland personalgruppen utan dven att personalgruppen pratar med varandra om
observationerna som har gjorts. | sin tur resulterar detta inte bara i att chefernas
arbetsmiljo behover forbattras utan dven att medarbetarnas arbetsmiljo drabbas genom
att regelbundet pAminnas om att nagot inte star ratt till pa arbetsplatsen.

Summa summarum finns det flertal punkter dar kommunikationen anses vara god pa
arbetsplatsen. Exempelvis ses feedback som en stark egenskap hos cheferna vilket
uppskattas av medarbetare. Det finns dessutom en positiv syn pa att vilja engagera sig
och delta i verksamhetens beslut, fast till en rimlig niva. Slutligen gors tolkningen att
medarbetare vill forsakra sig om att chefernas agerande med kontroller inte baseras pa
en dold agenda som inte har kommunicerats fram. Har syftas det till att medarbetare har
fatt positiv feedback pa deras arbete samtidigt som de standigt kanner sig 6vervakade.
Tolkningen som gors &r att medarbetarna efterstrdvar en Oppen och transparent
kommunikation inom verksamheten.

4.3 Arbetssituation

Det sista temat ber6r arbetssituation for medarbetare i koppling till det delade
ledarskapet. Hér tas bland annat upp medarbetarnas upplevelse kring deras
arbetssituation, chefsstod och tillganglighet samt det delade ledarskapets paverkan pa
arbetsgruppen.

4.3.1 Medarbetarnas arbetssituation

Medarbetarnas arbetssituation har éver tid varierat vilket beror pa flertal anledningar.
En orsak ar att verksamheten de arbetar inom utvecklas standigt vilket innebdr att allt
mer krav stills pd medarbetaren idag. | arbetet kravs det att medarbetare haller sig
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uppdaterade géllande bland annat nya metoder for att kunna hjalpa méanniskor pa ett
forlitligt satt.

”De regler vi har grundar sig inte bara pa vad cheferna séger utan vad regeringen
kommer med for beslut och rekommendationer. Vi samarbetar med manga myndigheter
och maste vara enade. For att vara det sa finns det regelbundna dialoger mellan oss.” —
Anna

Vi har helt klart hogre krav pa oss idag. Manga aktorer ska samarbeta med varandra
for att kunna lyckas. Det &r kul att vi har lyckats ar for ar men det satter ju ocksa
forvantningar pa oss for kommande ar. Hm... alltsa jag tycker att det ar roligt men
samtidigt &r det ndgon slags otalad press i luften. Den kanslan kanske forstarks av
kontroller fran chefens sida. ” — Loui

En annan orsak till att arbetssituationen har skiftat genom tiden ar att i takt med att
verksamheten har véxt sa har respondenterna fatt flera nya kollegor och klienter som de
behdver forhalla sig till. Detta &r en tillvaxt som har skett under de senaste tre aren och
som fortfarande pagar &n idag.

“Vi blir bara fler och fler. Det ar ingen stor personalomsattning hos oss sé
personalgruppen ar valdigt kompetent. Jag tror att det som berdr oss mest ar att vi
pausar vart arbete for att hjalpa andra komma in i sitt. Aven om det ar nédvéndigt sa kan
det ju vara lite irriterande ibland och tar pa krafterna. Onskar val ndgonstans att
cheferna ska hitta ett satt att hantera det. ” — Lavin

Medarbetare upplever att det &r intressant att enheter vaxer samtidigt som de forstar
vikten av att hjélpa nyanstallda att komma in i arbetet. Samtidigt finns en 6nskan om att
cheferna ska ta ett ansvar i hur introduktion ska ske pa arbetsplatsen men har patalas det
att det laggs at sidan eftersom cheferna inte kommer Gverens med varandra alla ganger.

”Det ser olika ut med introduktionen. Vissa personer har ju lart upp nyanstallda manga
ganger medan andra inte har gjort det alls. Det ar anda energi som kravs. Jag vet inte
riktigt varfor den strukturen fattas men gissar pa att cheferna behéver utvecklas i att ta
gemensamma beslut och dven samarbeta med varandra pa en hogre plan for att kunna ge
0ss de verktyg vi behdver.” — Sara

Vidare har medarbetarnas arbetssituation andrats ur den synvinkeln att de har fatt tva
nya chefer med en ny frammande ledningsform som verksamheten inte har haft tidigare.
Har upplever medarbetarna att det tar tid att anpassa sig och att komma in i de nya
rutinerna.

”Jag tror att vi som har jobbat har en langre tid har kant av stora skillnader i
ledarskapet. Det var pa ett satt enklare forut eftersom vi visste vem vi skulle ga till ifall vi
hade nadgra funderingar. Det var ocksa enklare eftersom vi kunde forhalla oss till det den
chefen sa. Nu &r det lite diffust. Cheferna séager ibland olika saker och trots att jag har
jobbat har lange sa blir jag osaker i vad som galler.” —
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Henriette

»Jag upplever att personalgruppen ar ganska mer enad &an vad cheferna &r. Det paverkar
nog oss eftersom vi tidigare var mer enade allihopa med var forra chef. Nu &r det lite
forvirrande ibland om vad som galler och hur cheferna egentligen mar. Det tar bade tid
och energi att forsta sig pa allt men jag ar anda positiv till att slutresultatet kan bli bra,
om de lyckas fa till samarbetet mellan sig.” — Alin

Medarbetarna talar om att det & en omstalining som innebéar att hela verksamheten
maste andra sitt forhallningssatt. Det anses vara en fraga om bland annat vem
medarbetarna ska ga till med fragor, pa vilket satt medarbetarna ska forhalla sig till vid
samtal samt aven forsta sig pa hur ledningsformen kan paverka verksamheten. | grund
sa lyser samarbetet mellan cheferna som starkast utifran medarbetarnas perspektiv. Det
anses vara en av grundpelarna till om verksamheten ska fortsatta utvecklas i samma
utstrackning som den har gjort hittills.

4.3.2 Chefsstdd och dkad tillganglighet

Chefsstodet upplevs fran medarbetarna vara god trots omstandigheterna som finns
mellan cheferna. Personalgruppen anser sig vara horda och upplever att de far hjalp nar
detta behdvs.

»Jag har fatt stod i det dagliga arbetet nar jag har fragat efter det. Det kianns som att
cheferna tar till sig den feedbacken vi ger de. Inte alltid kanske, men i de flesta fallen.” —
Gill

De ganger som chefsstodet brister beror pa nar cheferna sjélva inte har kommit dverens
vilket sedan marks av i personalgruppen. Det handlar aterigen om en fraga som beror
chefernas samarbete och forhallningssatt. Detta nar nagot som paverkar
personalgruppen i en negativ mening.

"Det handlar inte om att vi som medarbetare har fatt simre chefsstod utan det dr mer att
vi marker nar ndgot inte star ratt till mellan cheferna. Sen ar det trist att de har olika
svar pa saker. Jag tror att de fortfarande forsoker hitta ett satt att forsta sig pa strukturen
och hur de ska samarbeta och agera i olika sammanhang.” — Elia

Medarbetarna lyfter fram chefernas tillgdnglighet som en positiv aspekt av
ledningsformen. De menar att ha tva chefer innebar att det i de flesta fallen finns nagon
chef som ér tillganglig om funderingar skulle uppsta eller om stod skulle behovas. Detta
ses som fordelaktigt da verksamheten manga ganger behandlar stora och komplexa
fragor som inte endast beror de anstallda utan dven klienter och andra aktorer.

”En positiv sak med tva chefer &r deras tillganglighet. Jag tror att jag alltid har fatt tag
pa nagon av de nar jag har behovt lite stod i en fraga eller bara vill bolla olika arenden
Den tiden hade inte var tidigare chef alla ganger.” — Ture
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Jag tycker att det ar valdigt bra att jag nastan alltid kan fa& tag i en chef ifall det skulle
behovas. Jag far det stod jag behéver mestadels och i var verksamhet kan det ibland vara
att man behover hjalp akut. Pa sa satt kanns det ju skont att jag kan fa tag pa de. Sen far
man ju hoppas att de delar samma 8sikter i fragan *skratt*. > — Andrea

Chefsstod och tillganglighet ar tva aspekter som lyfts fram som positiva med delat
ledarskap utifran medarbetarnas upplevelser. Det dr ocksa de tva aspekterna som anses
ha hojts vid jamforelse fran tidigare ar nar verksamheten leddes av en chef. Daremot
visar medarbetarna pa att chefernas samarbete ar en viktig punkt som bor utvecklas for
att fungera.

4.3.3 Paverkan pa arbetsgruppen

Forutom de ovan namnda exemplen pa hur arbetsgruppen har paverkats av det delade
ledarskapet tar medarbetarna upp ytterligare tre punkter som ror deras arbetssituation.
Den forsta aspekten beror en del av det ovan ndmnda exemplet kring nyanstéllda. For
medarbetare som har befunnit sig pa arbetsplatsen i flera ar kan introduktion av
nyanstéllda av upprepande slag upplevas som en bérda. Daremot lyfter medarbetare upp
att det delade ledarskapet och chefernas agerande paverkar nyanstalldas arbetssituation.

”De kommer in till en verksamhet dar mycket policy och regler styr. Sen sd har ménga av
de nya inte haft tva chefer sedan tidigare vilket staller till det lite for de. For oss tar det
efter tva ar fortfarande tid att forsta sig pa hela grejen sa jag tanker att for de sa maste
det vara jobbigare.” — Anna

| samma spar forklarar medarbetare att deras upplevelse av att de nyanstallda blir
paverkade av ledarskapet grundar sig i att de nyanstallda har kommit till de med fragor
som ror chefernas beteende.

»Jag klandrar egentligen inte de nya som fragar en massa. Det &r mycket nytt for de. Sen
visst, chefernas beteende pd méten och sant forstorar och forsvarar mycket eftersom de
inte endast behdver tanka pé arbetsuppgifterna utan forsta sig pa cheferna med.” — Alin

”De nya sléngs ju liksom med fram och tillbaka. Lite som en berg- och dalbana tills de
far grepp om allt.” — Sara

Den andra aspekten som tas upp ar personalgruppens arbetsmiljo. Medarbetare syftar pa
att det ar den psykosociala arbetsmiljon som har drabbats av det delade ledarskapet.
Detta grundar sig i att det i vissa fall uppstar otydligheter i arbetet som skapar forvirring
bland personalen.

»Jag vill inte lata s& negativ men vi paverkas av chefernas agerande. Det &r inte sa roligt
att inte ha ett klart svar vid fragor och sa.” — Sara

”P& forra motet fragade jag om hur vi ska hantera en viss typ av drende och hur detta
skulle aterkopplas till myndigheterna. Jag fick ett svar fran en chef men i samma veva
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kollar den andra chefen konstigt p& denne och flikar in. Det brukar vara sd och det
skapar en trakig stamning. Vi inom personalen pratar om det sen.” — Loui

Att personalen talar om de problem som finns pa arbetsplatsen och framst mellan
cheferna ar den tredje aspekten som tas upp. Medarbetare menar pa att deras
observationer blir ett allt mer vanligt samtalsimne under luncher och raster. Vad
medarbetare tycker om detta skiljer sig at. Vissa menar pa att det ar positivt att tala ut
med sina kollegor.

”Sker det nagot som vi tycker ar konstigt mellan cheferna s& pratar vi kollegor om det.
Det ar bra tycker jag for da vet man att man inte ar sjalv som har tankt pa det.” — Gill

Det finns dven de medarbetare som inte ar lika positiva till vilka effekter chefernas
beteende har pa personalgruppen. De lyfter istallet fram att det uppstar en dalig
stamning om all fokus standigt ska laggas pa cheferna och deras samarbetsformaga.

”Jag ar sa trott pa att hora hur de beter sig hela tiden. Jag vill kunna slappna av pd min
lunch. Det ar mycket snack om cheferna och jag ar trott pa det. Hur de samarbetar ar
upp till de. Det kan bli mycket negativitet i luften nu tycker jag.” — Anna

Det finns skiljaktiga meningar om hur samtalsimnet om cheferna &r positivt eller
negativt. En del medarbetare tycker att det ar skont att kunna tala ut och diskutera olika
observationer med sina kollegor medan andra anser att det bidrar till en negativ
stamning pa arbetsplatsen.

4.3.4 Tolkning kring medarbetarens arbetssituation

Medarbetare upplever en hogre grad av forvantningar och krav i arbetet fran
verksamheten. Anledningen grundar sig i att verksamheten véaxer och att organisationen
har ett nara samarbete med bland annat olika myndigheter. Forvantningarna som stélls
pa medarbetarna upplevs vara hogre an de egentligen ska vara. En tolkning gors att
cheferna behdver kunna hantera sin yrkesroll och forsta sig pa ledningsformen for att de
ska kunna underlétta for sina medarbetare. | stunden upplevs det att chefernas olika
synpunkter och asikter forsvarar for personalgruppen om hur de ska ga tillvaga for att
moéta de forvantningar som verksamheten stéller pa de.

Medarbetarna varnar om sina kollegor vilket kan tydas genom att personalgruppen vill
hjalpas at och visar forstaelse for varandra. Exemplet som tas upp kring att de
nyanstallda stalls infor storre svarigheter an att endast forstd sig pa rutiner och
arbetsuppgifter ar ett tecken pa att ledarskapet har en stor paverkan pa arbetsplatsen.
Ledarskapets paverkan pa medarbetare ses som en viktig aspekt att ta till hansyn ur den
synvinkeln att medarbetare behover forhalla sig till chefernas beteende. Att medarbetare
upplever att de forsoker hjdlpa cheferna att hitta sig in i verksamheten tyder pa att
personalgruppen har en arbetsuppgift som inte star nedskrivet i anstallningsavtalet. Det
kan darfor ses som en arbetsmiljofraga da arbetsbelastningen och fokus 6kar pa grund
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av chefernas forhallningssatt i det delade ledarskapet. Medarbetarna behévde inte
utsattas for samma typ av svarighet nar de var under ledning av en chef. Talat fran det
perspektivet lyfter flera medarbetare att det var enklare att ledas av chef for att undvika
missforstand och otydlighet i arbetet.

Daremot ar medarbetarna positiva till chefernas stod och tillganglighet som de far i
arbetet. Att cheferna &r engagerade i sitt arbete &r det inget tvivel om utan det ar
samarbetsformagan som ses som en svarighet. Eftersom det &r tva chefer som leder
verksamheten sa upplever medarbetare att de i majoriteten av fallen far den hjalp som
de behover. Detta &r ett tecken som visar att cheferna visar hansyn till sina medarbetare
och vill att verksamheten ska utvecklas genom att visa stod i hur arbetsuppgifter ska
utforas pa ett korrekt satt. Tillgangligheten hos medarbetare ses som god da de tva
cheferna kan avlasta varandra ifall nagon av de skulle vara upptagen. Pa sa vis far dven
medarbetaren hjalp och tid av chefen vid behov.

Slutligen talar medarbetare om att chefernas beteende mot varandra dr nagot som har
paverkat personalgruppen i den mening att samtalsimnen borjar sprida sig inom
verksamheten. Aven ifall vissa anser att det ar bra att de far prata ut om situationen med
sina kollegor finns en risk att medarbetare drabbas negativt av detta ur ett
arbetsmiljoperspektiv. Istéllet for att fokusera pa andra samtalsamnen som avviker fran
arbetet under raster sa vaxer amnet kring chefernas beteende. En konsekvens av detta ar
att medarbetare kan &lta 6ver saker, lagga till saker och forvérra situationen.

4.4 En sammanstalld tolkning av det insamlade empirin

Det framgar fran den insamlade empirin att delat ledarskap ar en ledningsform som har
paverkat organisationen och dess anstillda. Chefernas forhallningssatt gentemot
varandra ses som en av de stdrre utmaningarna pa arbetsplatsen. Som ovan namnt ar
detta nagot som medarbetare marker av och stéller sig fragande till. Det finns en oro
bland personalgruppen kring chefernas beteende och handlingar som grundar sig i att
det inte har blivit battre trots att det har gatt mer &n tva ar. Aven ifall det finns en
forhoppning hos medarbetarna att cheferna ska kunna samarbeta battre sa upplevs en
osakerhet om detta kommer att ske. Ett forslag fran medarbetare &r att
organisationsledningen ska ga in och informera ytterligare en gang hur ledningsformen
ar uppbyggd och strukturerad. Dels for att underlatta for medarbetare sa att de vet vem
de ska vanda sig till i diverse fragor men till storsta del for att underlatta for cheferna.
Medarbetare tror att cheferna bor forsta delat ledarskap i storre utstrackning &n de gor
idag for att de ska kunna hantera verksamheten och utveckla sitt samarbete.

En positiv aspekt av det delade ledarskapet &r att medarbetarnas arbetssituation har
utvecklats till det béattre genom att de upplever att cheferna ar mer tillgédngliga och ger
mer feedback an tidigare. Aven ifall det i skrivandes stund inte alla gdnger fungerar med
att fa likvardiga svar fran cheferna s forenklar det for medarbetare att ha nagon av
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cheferna nara till hands ifall det skulle uppsta nagon fundering. Detta beror pa att
organisationen ar till en stor del politisk styrd dar regler tillkommer vilket gor att
arbetsuppgifters utférande kan komma att andras.

Det ses dven som positivt att organisationer lyfter verksamhetens framgang genom att
bland annat bjuda personalgruppen pa tarta. Det &r uppskattat av medarbetare, dven ifall
det ocksa ar ett tecken pa att organisationen tydligt arbetar mot uppsatta mal och vill
aven uppfylla dessa. Det stalls darmed forvantningar pa chefer och medarbetare fran
bland annat organisationsledningen och politiker. Férvantningarna kan dven till en viss
del komma fran  kommuninvanarna da  verksamheten arbetar  med
arbetsmarknadsatgarder med syfte att hjalpa kommuninvanare att komma ut i arbete.
Darfor ses det ocksd som viktigt att chefernas forhallningssatt till varandra ska
utvecklas och forbattras da det ar en viktig och komplicerad verksamhet som beror flera
aktorer. Det finns en uppfattning att medarbetare forstar vikten av deras arbete och hur
viktigt deras arbete ar for klienterna och samhallet. Att det finns en osdmja bland
cheferna forsamrar medarbetarnas arbetssituation i den man att det finns en storre
osakerhet i arbetet och hur arbetsuppgifterna ska utforas. Slutligen kan osamjan mellan
cheferna bidra till att medarbetarnas arbetsmiljo forsamras. Det finns redan tecken pa
detta dd medarbetare talar om chefernas forhallningssatt pa raster och luncher vilket kan
bidra till en negativ stamning pa arbetsplatsen.
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KAPITEL 5

5. Analys och diskussion

Detta avsnitt kommer att redovisa en slutgiltig analys och diskussion. Syftet med denna
studie var att analysera ifall en personalgrupp paverkas av ett delat ledarskap samt om
chefernas sétt att leda paverkar medarbetarnas arbetssituation. Avsnittet kommer sattas
in i ett samband med den teoretiska referensramen som presenterades i kapitel tva.
Slutligen redovisas studiens slutsats och forslag pa framtida forskning.

5.1 Delat ledarskap

Tidigare kapitel hade sitt fokus pa den insamlade empirin och egna tolkningar.
Medarbetare har noterat att det finns for- och nackdelar med att ledas under ett delat
ledarskap. Do6s m. fl (2013) lyfter fram att det finns tre faktorer som ses som viktiga
vid tillampningen av ledningsformen. De tre faktorerna berdr prestigeldshet, fortroende
och tillit samt gemensamma vérderingar och mal. Utifran det insamlade materialet kan
det utlasas att cheferna som ingar i det delade ledarskapet inte forhaller sig till samtliga
faktorer och att det finns flertal brister inom organisationen kopplat till forfattarnas
forskning. Detta kommer att diskuteras nedan.

5.1.1 Steget innan implementeringen av delat ledarskap

Det framkommer under intervjuerna att verksamhetens tidigare chef valde att saga upp
sig pa grund av den pafrestning som fanns pa chefsrollen. Medarbetare har uttryckt att
deras davarande chef var nara en utbrénning vars anledning tros framst komma fran
verksamhetens utveckling och de forvantningar som stélldes pa verksamheten fran
utomstdende aktorer. Rosa (2014) talar om att globaliseringen och digitaliseringen har
framkallat en hogre press pa arbetsmarknaden. Organisationer forvantas i allt storre
utstrackning vara mer flexibla och anpassningsbara till de forvantningar och krav som
kommer utifran (Pearce 2004). Detta kan vara en av anledningarna som bidrog till att
den davarande chefen for verksamheten kande en 6kad arbetshelastning i sin chefsroll.
Forvantningarna  som  stalldes pa chefen & inte endast kopplade till
organisationsledningens forvantningar utan &ven till utomstdende aktérer som
exempelvis samhallet och myndigheter som verksamheten samarbetar med. Det ska
samtidigt inte forbises att ett 6kat tryck pa verksamheten innebar aven ett okat tryck pa
medarbetare och deras arbetssituation da arbetsuppgifter kan komma att &ndras.
Eftersom chefsrollen ar en formell yrkestitel enligt Bruzelius & Skarvad (2000) sa
innebar det att den davarande chefen hade det yttersta ansvaret for att bland annat
forverkliga verksamhetens mal och samtidigt ansvara for personal- och budgetfragor for
en verksamhet som &r i en tillvéxtfas. Med héansyn till Arbetsmiljélagen 1977:1160 hade
den davarande chefen ett arbetsmiljoansvar for medarbetare men &ven hade
organisationsledningen ett arbetsmiljoansvar gentemot chefen. Att den davarande
chefen sade upp sig pa grund av utmattningssyndrom kan vara ett varningstecken pa att
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arbetsmiljon inte var god samtidigt som chefen drabbades av en psykisk ohélsa vars
definition ligger i ndra koppling till utmattning. Det kan goras en tolkning till att de
varningstecken som upplystes i samband med chefens uppsagning resulterade i att
organisationsledningen sag 6ver mojliga alternativ géllande hur verksamheten ska ledas
i framtiden. D66s m. fl (2013) talar att delat ledarskap implementeras i de fall dar
organisationer antingen vaxer eller déar chefsrollen har en tyngre arbetsbdrda. Gouws
(1999) och Judge & Ryman (2001) menar att chefer som ingar i ett delat ledarskap har
en stérre mojlighet att hantera mer komplexa situationer genom att fora ett resonemang
och dela idéer och tankar mellan sig. Aven innovationen och kreativitet 6kar i samband
med inforandet av ett delat ledarskap (Frizell 2017). Organisationsledningen i studien
gick ut med information till de berérda medarbetarna att beslutet bakom inférandet av
ett delat ledarskap grundades i att verksamheten véxer. | samband med att verksamheten
vaxte sa rekryteras fler medarbetare till verksamheten dar det hojda medarbetarantalet
inte sags som optimalt for en chef att ansvara 6ver. Anledningen till organisationens
beslut ligger i enlighet med Lambert-Olsson (2004), D66s m.fl (2013) och Souba (2004)
resonemang kring varfor organisationer véljer att inféra delat ledarskap.

5.1.2 Det delade ledarskapets struktur och paverkan i organisationen
Organisationsledningen valde att i samband med beslutet att inféra ledningsformen aven
informera medarbetare om hur framtiden skulle att komma se ut. Carnall (1995) lyfter
fram betydelsen av kommunikation pa en arbetsplats. Forfattaren talar for att det inte
endast ar viktigt att chefen formedlar ett budskap utan aven att medarbetare forstar
budskapet som sénds ut. Organisationsledningen informerade personalgruppen om vad
ledningsformen innebar och hur strukturen kunde komma att paverka deras
arbetssituation. Nilsson & Waldemarsson (2005) menar att genom att bjuda in till en
dialog sa ges mojlighet att dela tankar och kénslor kring budskapet som férmedlas.
Respondenterna i denna organisationen uppfattade informationen som att de nya
cheferna skulle ha ett gemensamt och likvardigt mandat och ansvar for verksamhetens
delar. Nagot som &aven bekraftades av organisationsledningen under informationsmétet
som holls. Budskapet sags som tydlig och gav utrymme for funderingar och feedback,
nagot som Mossbhoda m.fl. (2005) lyfter som en fordelaktig effekt av en god
kommunikation.

Enligt D66s m. fl (2013) och D66s (2019) sa ar det som ovan namnt framst tre faktorer
som ses som avgorande ifall ledningsformen ska fungera i praktiken. De tre faktorerna
beror prestigeloshet, fortroende och tillit samt gemensamma varderingar och mal.
Forskarna menar att dessa tre faktorer &r viktiga element dér brister inte bor forekomma
inom. Sett till medarbetarnas upplevelser kring hur cheferna forhaller sig till de tre
faktorerna kan flertal brister namnas. Framst ar det chefernas forhallningsséatt mot
varandra som medarbetare staller sig fundersamma kring. Har faller bade fértroende och
tillit samt gemensamma varderingar och mal in. D66s m. fl (2013) betonar att det kan ta
tid for chefer som ingar i ett delat ledarskap att bygga ett 6msesidigt fortroende och tillit
gentemot varandra. Hur lang tidsprocessen blir baseras enligt forskare pa ifall cheferna
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ar bekanta med varandra sedan tidigare och/eller hur mycket hansyn som visas for
varandras syn pa ledarskap och arbetssatt. Medarbetare i organisationen upplever att det
finns en osdmja mellan cheferna som grundar sig i att de inte fullt ut visar hanseende till
varandras arbetssdtt och egenskaper. Egenskaper som medarbetare upplever skiljer
cheferna at ar ledaregenskaperna. Den ena chefen beskrivs vara mer resultatinriktad och
kontrollerande i sitt forhallningsséatt medan den andra chefen beskrivs vara mer lattsam
och fokuserar pa att skapa relationer och involvera personal i storre utstrackning. |
enlighet med de ledarskapsstilar som presenteras i den teoretiska referensramen sa har
den forsta chefen de typiska dragen for en auktoritér ledare. Den auktoritéra ledarstilen
kannetecknas av detaljstyrning dar fokus ligger pa att skapa struktur och resultat inom
verksamheten (Blake & McCanse 1991; Granér 1994). Alvesson & Svenningsson
(2015) menar att detta inte ar en ledarskapsstil som uppskattas av medarbetare da den
inte framkallar engagemang och utveckling i arbetet. Respondenterna lyfter fram att de
upplever att det inte alla ganger uppskattas att den ena chefen ar sa pass resultatinriktad
da de kanner sig kontrollerade vilket resulterar i att de inte har viljan eller motivationen
att bygga en narmare relation med chefen. Den andra chefens forhallningssatt kan
kopplas till den transformativa ledarskapsstilen vars definition kan bendmnas vara det
motsatta till den auktoritara ledarskapsstilen (Lennéer-Axelson & Thylefors 2015;
Alvesson & Svenningsson 2015). Eftersom chefen uppvisar tecken pa att vilja inkludera
medarbetarna och visar hogre grad av vilja att bygga en god relation pa arbetsplatsen sa
menar Granér & Granér (2016) att chefen far mer uppskattning av medarbetare. Detta ar
nagot som respondenterna i studien bekréftar. De tva ledarskapsstilarna som cheferna
har anses vara varandras motsatser vilket kan vara en av anledningarna till att
respondenter upplever att cheferna inte visar tillrackligt med héansyn till varandras
arbetssatt. Doos m.fl. (2013) menar daremot att olikheter inte behover innebara nagot
negativt utan syftar istallet pa att chefernas olikheter kan ses som kompletterande. Detta
perspektiv ses som intressant da den utgar fran att olikheter inte &r en avgdrande faktor
for att ledningsformen inte ska fungera. Det som istéllet ses som avgorande ar ifall
cheferna inte respekterar varandras forhallningssatt (Lambert-Olsson 2004; D66s m.fl.
2013). Cheferna i verksamheten verkar annu efter tva ar inte ha hittat den respekten
gentemot varandra och det bristfalliga samarbetet mellan de har resulterat i att
medarbetare borjar kdnna en oro 6ver verksamhetens utveckling. Som det kan utldsas
idag upplevs verksamheten framst ostadig eftersom cheferna inte har en forstaelse for
varandras satt att arbeta. Detta paverkar personalgruppen i negativ mening. Att
medarbetare upplever att chefernas osdmja ar ett samtalsémne som tas upp under raster
ses som ett varningstecken da en negativ energi sprids inom verksamheten. D66s m. fl
(2013) ndmner att organisationsledningen bor agera ifall det delade ledarskapet uppvisar
brister i praktiken. | detta fall s& har det gatt tva ar och att det inte har blivit battre &r
nagot som bor kollas upp. | forsta hand kan det racka med en dialog for att utvardera
situationen. Detta for att kunna kommunicera om vad som behdver forbattras med
ledarskapet. Genom en dialog sd vet bade organisationsledningen, chefer och
medarbetare vad som forvantas av de (Maltén 2000).
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En annan aspekt som medarbetare lyfter fram nér de beskriver sina erfarenheter av ett
delat ledarskap é&r att cheferna inte verkar dela pa asikter kring hur mal och varderingar
pa arbetsplatsen ska uppnas. | Doos m. fl (2013) forskning talar intervjupersonerna, som
ar chefer och ingar i ett delat ledarskap, om att de gemensamma véarderingarna &ar en
viktig punkt. Cheferna i forfattarnas studie menar att det & genom att de delar samma
vérderingar som verksamheten utvecklas. Ifall det skulle brista i chefernas samarbete
om hur verksamheten ska styras sa ar detta nagot som vid ett senare skede kommer
genomsyra hela organisationen i negativ mening. Forskningsresultat visar dven pa att
medarbetare drabbas negativt av ifall cheferna inte &r éverens om hur verksamheten ska
ledas. Med grund i att medarbetarna i denna studie har uttryckt att de kanner en
otydlighet kring vem de ska vénda sig till i diverse fragor samt att de far olika svar pa
fragor beroende pa vilken chef som besvarar fragan kan det vara ett tecken pa att
cheferna inte delar gemensamma varderingar och mal. Detta far en negativ effekt pa
verksamheten, vilket ligger i enlighet med D66s m. fl (2013) forskningsresultat. |
dagslaget verkar cheferna i verksamheten inte kunna samarbeta vars paverkan pa
verksamheten blir allt starkare. Ur ett medarbetarperspektiv ses detta som en svaghet
och paverkar medarbetarnas stt att arbeta. Med tanke pa de forvantningar som stélls pa
verksamheten kan det enligt Han (2013) leda till prestationsangest ifall otydligheter
rader pa arbetsplatsen. Forfattaren kopplar prestationsangest till chefsrollen men enligt
de upplevelser som medarbetare lyfter fram sa kan det utlasas att medarbetarna
ifragasatter ifall de utfor ett sa bra arbete som de blir tillsagda att de gor. Detta grundar
sig i att en chef upplevs vara kontrollerande vilket skapar en forvirring pa arbetsplatsen.
Att verksamheten blir belonat ifall verksamhetsmalen nas kan &ven dras till att
organisationsledningen och politikerna agerar utifran en transaktionell ledarskapsstil
(Vargas 2015; Bass 1997). Det innebar att medarbetarna blir bjudna pa tarta och andra
materiella ting ifall de utfor ett bra arbete. Detta ar nagot som uppskattas av
medarbetarna i studien samtidigt som de ar val medvetna om att det finns forvantningar
som stalls pa dem.

5.2 Kommunikation

Kommunikationen pa arbetsplatsen verkar till storsta delen vara god. Enligt
medarbetarnas erfarenheter kan kommunikationen delas upp i tva kategorier: chefernas
kommunikation med medarbetare och medarbetarnas uppfattningar om chefernas
kommunikation gentemot varandra.

5.2.1 Kommunikationen mellan chefer och medarbetare

Enligt Mossboda m.fl. (2005) sa ar kommunikation en viktig nyckel for att
arbetsrelationen mellan chefer och medarbetare ska vara god. Medarbetare upplever att
de far den feedback som behdvs for att kunna forbéattra deras arbete. Feedback &r en
viktig aspekt ur en pedagogisk synvinkel. Maltén (2000) menar att feedback generar i
att medarbetare far en Gverblick i vad som utfors bra och hur verksamheten kan
forbéattra sina arbetssétt. Respondenterna upplever att de uppskattar den feedback som
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ges av cheferna men att det samtidigt i vissa fall kan bli for mycket. Detta riktas framst
till att chefer ofta vill ha feedback fran medarbetare, om exempelvis hur ett méte har
upplevts. Att en chef fragar efter feedback fran medarbetare ar ett satt att involvera
personalen i det dagliga arbetet och kan exempelvis dras i koppling till det
transformativa (eller demokratiska) ledarskapsstilen. Forskning visar pa att de
medarbetare som involveras i det dagliga arbetet utfér dven ett battre arbete (Bass 1997,
Gill & Oshagbemi 2004; Kelley & Kelloway 2012). Respondenterna blir mer
involverade i arbetet vilket bjuder in till dialog och ett dppet arbetsklimat. Enligt
Alvesson (2017) och Ruyter m.fl. (2005) ar detta ndgot som starker arbetsplatsen.
Frizell (2017) menar dven att involverande av personal bidrar till en hogre innovation pa
arbetsplatsen. Respondenterna i denna studien ar i enlighet med de resultat som ndmnda
forskare har fatt fram men till en viss utstrackning. Medarbetare 4 mana om
verksamheten och vill utfora ett bra arbete men det &r samtidigt viktigt att chefer ska ta
vissa beslut utan att involvera personalgruppen. Det kan diskuteras att det da ar en fraga
om fortydelse kring yrkesroller. Pearce & Manz (2004) talar om att otydliga roller pa
arbetsplatsen kan leda till en forvirring och oro pa arbetsplatsen eftersom det ger
uppfattningen att ndgot inte star ratt till. Detta ar ndgot som till en viss del kan foras till
chefsrollen och dess inneb6érd. D66s m.fl. (2013) talar om att det é&r
organisationsledningens ansvar att dels informera cheferna som ingar i ett delat
ledarskap hur strukturen ar uppbyggd men dven hur mandat vid beslutsfattningen ser ut.
Att cheferna standigt fragar medarbetare efter feedback kan vara ett tecken pa att de
sjalva kanner sig nagot osakra i sin chefsroll men &aven att de har en vilja att
verksamheten ska utvecklas. Kopplar man detta till hur respondenterna upplever att
chefernas forhallningssatt mot varandra ar sa borde cheferna istallet kommunicera med
varandra i hogre utstrackning. Genom att cheferna star enade i fragor som ror
verksamheten sd minskar oron bland medarbetarna samtidigt som en tillit gentemot
cheferna forstarks (Caldeira & Van der Does 2006). Ur ett medarbetarperspektiv hade
det dven inneburit att otydligheter kring roller minskar.

Tillgénglighet &r en punkt som medarbetarna lyfter som positiv med delat ledarskap.
Do6s m.fl (2013) och Lambert-Olsson (2003) tar upp tillganglighet som en god effekt
av ledningsformen. Med anledning att det ror sig om tva chefer sa far cheferna
mojligheten att vara mer tillgangliga dven ifall en chef skulle vara bokad pa ett mote
eller dylikt. For medarbetaren innebar detta att de har nagon att vanda sig till, vilket
aven uppskattas av medarbetarna i denna studie. Lambert-Olsson (2003) talar om att
chefers tillganglighet bidrar till att medarbetare kan stalla fragor som ror verksamheten
vilket kan forbattra kvalitén i arbetet. Kopplat till den insamlande empirin i studien sa &r
detta en punkt vard att analysera. Det framkommer att medarbetare i vissa fall far olika
svar pa samma fraga beroende pa vem av cheferna fragan stalls till. Som ovan namnt
upplevs inte samarbetet mellan cheferna vara god och nagot som drabbar medarbetarna i
negativ mening. Tillgangligheten som forskare som D&ds m.fl. (2013) och Lambert-
Olsson (2003) lyfter upp som en positiv effekt av delat ledarskap kan i vissa fall i
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praktiken inte vara lika god om cheferna sénder olika budskap till personalen. Detta &r
nagot som skapar otydlighet pa arbetsplatsen gallande bade hur arbetsuppgifter ska
utforas men &ven ett ifragasattande till hur stor del medarbetarna ska lita pa sina chefer
och deras anvisningar da svaren kan komma att andra sig.

5.2.2 Medarbetarnas upplevelse kring kommunikation mellan chefer emellan
Cheferna i studien ingar i ett samledarskap som D66s m.fl (2013) beskriver utgar fran
att cheferna har ett gemensamt ansvar for samtliga verksamhetsomraden. Alla faktorer,
prestigeloshet, fortroende och tillit samt gemensamma varderingar och mal, som star i
grund for att ledningsformen ska lyckas har en koppling till kommunikation (D66s m.fl.
2013).

Medarbetare upplever att cheferna sénder ut negativa blickar mot varandra under
exempelvis arbetsplatstraffar. Detta kan vara ett tecken pa att cheferna inte ar samspelta
gallande hur verksamheten ska drivas. Har kan det diskuteras att cheferna inte har
gemensamma varderingar och mal kring verksamheten och tillvagagangsstt.
Wilhelmson (2002) menar att medarbetare paverkas negativt genom att de inte veta vad
som galler pa arbetsplatsen. Enligt forfattaren ar detta nagot som skapar en osakerhet.
Do6s m.fl. (2013) lyfter att det &r organisationsledningens ansvar att informera om vad
som galler och agera ifall det inte fungerar i praktiken. | dagsldget har
organisationsledningen inte agerat i verksamheten utifrdn medarbetarens uttalande. Att
cheferna ger varandra blickar och kommenterar varandras uttalande framfor
medarbetare &r dven ett tecken pa att tilliten mellan cheferna inte finns. Framst &ar det
tilliten for varandras forhallningssatt men det handlar aven till en viss del om att inte
visa respekt for varandras tankar. Wilhelmsson (2002) staller sig kritisk till delat
ledarskap ur synpunkten att cheferna som ingar i ledningsformen kan vara for bekvama
med varandra vilket kan leda till att de inte tar ansvar for sitt arbete fullt ut. | praktiken
innebar detta enligt forfattaren att cheferna forlitar sig pa att den andra utfor en
arbetsuppgift ifall de inte skulle gora det sjalva. Enligt den insamlande empirin i denna
studie sa ar tilliten inte stark mellan cheferna enligt medarbetarnas upplevelse vilket gor
att deras upplevelse inte ligger i enlighet med Wilhelmsson (2002) redogérelse. Varfor
cheferna efter tva ar inte ha lyckats bygga en hogre grad av tillit och forstaelse for
varandra &r svart att utlasa. Enligt Wilhelmsson (2002) och D66s m.fl. (2013) kan detta
bero pa att det kravs energi och tid att inga i ett delat ledarskap. Anledningen bakom &r
att en chef behdver forhalla sig till en annan chefs tankar och asikter. Det innebar att en
extra uppgift tillkommer utéver de redan belastade arbetsuppgifter i en chefsroll.
Konsekvensen av att det delade ledarskapet inte lyckas ar att det drabbar bade
medarbetarens arbetssituation och verksamheten. Chefernas férhallningssatt mot
varandra ar nadgot som medarbetare i studien kanner drabbar deras arbetssituation i allt
stOrre utstrackning.
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5.3 Medarbetarnas arbetssituation

Do6s m.fl. (2013) och Lambert-Olsson (2003) tar tydligt upp i sin litteratur och
forskning att chefernas forhallningssatt och agerande mot varandra ar nagot som
paverkar bade verksamheten och medarbetarna. Ifall cheferna har ett gott
forhallningssatt mot varandra sa innebar det att verksamheten och dess anstéllda
kommer att utvecklas samtidigt som organisationen effektiviseras. Som ovan beskrivet
sa har cheferna i studien inte det mest optimala samarbetet och forhallningssattet mot
varandra. Detta ar nagot som i sin tur har paverkat medarbetarnas arbetssituation.

Medarbetarna beskriver att de & medvetna om de forvantningar som stélls pa de vilket
ar ett tecken pa att det finns en god kommunikation inom verksamheten (Maltén 2000).
Carnall (1995) och Jackson (2000) betonar vikten av en god kommunikation pa
arbetsplatsen och menar att det ar viktigt att medarbetare ska kunna forsta budskapet for
att kunna utféra sina arbetsuppgifter. Aven ifall medarbetarna forstar de forvantningar
som finns sa kan det i vissa fall bli misstydningar i chefernas anvisningar. Framst
grundar detta sig i att cheferna sander ut olika budskap kring samma fenomen. Enligt
Mossboda m.fl. (2005) skapar det forvirring och en oro i personalgruppen ifall
anvisningar kring arbetssatt &r otydligt. Det leder till att medarbetarna missar viktiga
punkter pa grund av otydligheter fran chefers hall. Holmberg och Soderlind (2004) tar
upp hur viktigt det ar att cheferna ar Overens om vad som géller for verksamheten
gallande arbetssatt och verksamhetsmal. Forfattarna menar att kommunikationen mellan
chefer ar en grund for hur val verksamheten uppnar sina mal. Att vara samspelt &r nagot
som aven D66s m.fl (2013) och Lambert-Olsson (2003) lyfter upp som en huvudnyckel
till ledningsformens framgang. | denna studien har cheferna annu inte lyckats fa kontroll
pa denna biten vilket paverkar medarbetarna. Bland annat sa har medarbetarna bérjat ta
upp chefernas forhallningssatt och beteende pa raster och luncher vilket kan leda till en
samre arbetsmiljo. Konsekvenserna av att medarbetare fokuserar pa negativa aspekter i
arbetet ar snobollseffekten som innebdr att medarbetare endast adderar negativ energi
och till slut paverkar varandra. Det ar ett tydligt tecken pa att organisationsledningen
bor agera inom en snar framtid for att undvika en forsamrad arbetssituation for bade
chefer och medarbetare (D66s m. fl. 2013). En annan aspekt som paverkar
medarbetarnas arbetssituation ar att verksamheten samarbetar med flera andra aktorer.
Aktorer kan i detta fall vara myndigheter och kommuninvanare. Akttrerna har
forvantningar pa att medarbetarna ska utfora arbetsuppgifter och na verksamhetsmalen.
Eftersom otydligheter kring utférande av arbetsuppgifter &r en av de svagare punkterna
med det delade ledarskapet inom verksamheten sa kan det satta press pa organisationen.
Enligt Alvesson och Lundholm (2014) sa stélls chefer infor ett identitetsproblem néar
deras syn pa arbetssatt och forvantningar inte Gverensstammer med verksamhetens och
medarbetarnas forvantningar. Samma géller for aktorers forvantningar. | detta fall kan
kopplingen dras till att det inte endast ar chefer som kan raka ut for identitetsproblem
utan &ven medarbetare. Medarbetare i studien stélls infor problematiken att de hamnar i
en situation som &r svar att hantera da den baseras pa chefernas agerande och direktiv.
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Den komplexa situationen uppstar nar direktiven ar otydliga som leder till att arbetssétt
upplevs otydliga. | sin tur paverkar detta dven de resultat som levereras till aktorer som
har forvantningar att verksamheten ska uppna vissa mal. Sprickorna som i ett senare
skede kan uppsta ifall férvantningarna inte mots ar att bade chefer och medarbetare kan
se sin arbetsinsats som ett misslyckande vilket leder till presentationsangest som kan
réknas som ett steg mot psykosocial ohélsa (Han 2013; Hjarnfonden 2020; Eriksson
2001).

Slutligen &r det for medarbetare svart att paverka deras arbetssituation nar direktiv och
redskap for att utfora arbetet kommer frén cheferna. Aterigen kopplas det stérsta hindret
med ledningsformen i verksamheten till Dods m.fl (2013) pastaende om de tre
faktorerna som bor fungera for att det delade ledarskapet ska lyckas. | dagslaget brister
det hos cheferna i flertal punkter vilket drabbar medarbetarnas arbetssituation. Enligt
flera forfattare sa ar ett steg i ratt riktning att kommunikationen bor stirkas upp
samtidigt som organisationsledningen bor ta sitt ansvar vid sadana har varningstecken
for att utveckla verksamheten framat (Lambert-Olsson 2003; Holmberg & Séderlind
2004; O’Toole m. fl. 2002; Eriksson 2001).

5.4 Studiens slutsats

Syftet med denna studie var att analysera ifall en personalgrupp paverkas av ett delat
ledarskap samt om chefernas satt att leda paverkar medarbetarnas arbetssituation.
Fragestallningarna som stalldes baserades i medarbetarens erfarenheter av delat
ledarskap samt medarbetarnas tankar om ledningsformen i koppling till deras egen
arbetssituationen. Den framsta paverkan ar att medarbetarna behover forhalla sig till
sjalvaste strukturen pa ledningsformen. Medarbetare paverkas aven av chefernas
forhallningssatt mot varandra vilket i vissa fall kan upplevas som oroligt fran
medarbetarnas perspektiv. Svagheten med ett delat ledarskap anses vara om cheferna
inte kan forhalla sig till varandra och inte forstar vad ledningsformen innebéar. Det &r
inte forran da medarbetare upplever otydligheter och svagheter med ett delat ledarskap.
Chefers olika forhallniningssatt leder till att medarbetarnas arbetssituation forandras och
forsamras i den man att de inte ar sékra pa vad som galler for verksamheten och hur
arbetsuppgifterna ska utforas. Den positiva sidan av ett delat ledarskap ar att
medarbetare upplever att chefernas tillganglighet &r hogre i jamforelse med att ledas av
en chef. Eftersom verksamheten &r under ledning av tva chefer sa har cheferna storre
mojlighet att avlasta varandra och samtidigt vara mer tillgangliga for medarbetare. Detta
ar nagot som behovs da verksamheten véaxer och nya regler kan tillkomma fran bland
annat politiken och andra aktérer. Medarbetare upplever &ven att feedback &r en aspekt
som har blivit battre i samband med inférandet av ledningsformen. Genom att fa
feedback pa sitt arbete upplever medarbetare att de kan utfora ett battre arbete samtidigt
som arbetskvalitén okar.
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Slutsatsen i studien ar att medarbetare paverkas av ett delat ledarskap eftersom det ar ny
struktur att forhalla sig till. Det bor finnas en tydlighet kring roller och tillvagagangstt.
Chefernas olika satt att leda kan fa konsekvenser fér bade verksamheten och
medarbetarnas arbetssituation. Konsekvenserna uppstar nar cheferna inte kan samarbeta
med varandra vilket drabbar hela verksamheten. Chefernas samarbete ses darmed som
en viktig aspekt for att ledningsformen ska lyckas.

5.5 Forslag pa framtida forskning

Resultatet fran denna studie visar bland annat att det framst ar chefernas forhallningssatt
och beteende mot varandra som gor att medarbetarnas arbetssituation paverkas. Det ser
darmed som intressant att underséka hur en organisationsledning resonerar vid
tillampning av delat ledarskap och vilka faktorer som anses vara viktiga vid rekrytering
av chefer som ska inga i ett delat ledarskap. | dagsldaget finns det forskning kring
ledarskapet utifran chefernas perspektiv. Daremot finns det kunskapsluckor i dels
medarbetarnas  uppfattningar om  fenomenet men &dven gdllande hur
organisationsledningen resonerar.
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Appendix

Bilaga 1: Missivbrev
Hej xxx,

Mitt namn & Minela Ahmetovic och jag laser mastersprogrammet i personal- och
arbetslivsfragor vid Lunds universitet. Just nu skriver jag mitt examensarbete dar
huvudamnet for uppsatsen &r delat ledarskap. Studiens syfte &r att analysera ifall en
personalgrupp paverkas av ett delat ledarskap samt om chefernas satt att leda paverkar
medarbetarnas arbetssituation. Det kanns viktigt att ber6ra detta amne utifran
medarbetarens perspektiv da mycket av den forskning som finns tillganglig idag har sitt
fokus pa chefernas syn pa studiefenomenet.

Jag hade uppskattat ifall du ar villig att dela med dig av dina upplevelser och asikter
kring att ledas av ett delat ledarskap. Din kunskap och erfarenhet hade varit mycket
vardefullt fér mig och denna studie.

Uppskattningsvis kommer intervjutillfallet att ta cirka 45-60 minuter. Tid och plats for
intervjun kan vi tillsammans komma 6éverens om vid ett senare skede. Férhoppningen &r
att genomfora intervjuerna under mars manad. Jag vill betona att studien forhaller sig
till Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Detta innebar att du som respondent
kan k&nna dig trygg med att du sjalv bestdmmer dver ditt deltagande, att du &r anonym
samt att du har ratt att avbryta intervjun néarhelst det passar dig. Ditt deltagande i studien
kommer att behandlas konfidentiellt dar dina synpunkter endast kommer att anvandas i
syfte for denna studie.

Tveka inte Over att hora av dig ifall du har nagra fragor eller funderingar. Mina
kontaktuppgifter finner du nedan.

Med vanliga héalsningar,

.——-ﬁ?

- A

Minela Ahmetovic
Mastersstudent vid Lunds universitet

E-mail: mi5114ah-se@lu.student.se

Telefon: +46 7X XXX XX XX


mailto:mi5114ah-se@lu.student.se

Bilaga 2: Intervjuguide

Allmanna fragor
Syfte: Fa en forstaelse for vem respondenten ar och personens bakgrund.

Namn

Alder

Bakgrund
Utbildning
Arbetslivserfarenhet

ok~ wn e

Delat ledarskap
Syfte: Fa en inblick i ledningsformen delat ledarskap ur respondentens perspektiv.

Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats?

Vad ér din roll?

Hur skulle du beskriva samarbetet i er arbetsgrupp?

Hur fattar ni beslut i arbetsgruppen och av vem?

Ni har i dagslaget delat ledarskap, fick ni information om detta innan detta

infordes?

- Om ja, vad var anledningen bakom beslutet?

Pa vilket satt skulle du beskriva kontakten med dina chefer?

7. Upplever du att du far den stod du behover fran cheferna?
- Om inte, vad saknas?

8. Vad tycker du ar det viktigaste egenskapen hos en chef?

9. Hur skulle du beskriva dina chefer och deras satt att leda?

10. Hur skulle du beskriva din tidigare chef och dennes sétt att leda?

11. Finns det nagra storre skillnader/liknelser som du har markt av hos din tidigare
chef och dina nuvarande chefer?
- Om ja, vilka?
- Vilka egenskaper uppskattar du hos respektive chef och vilka egenskaper anser
du inte passar dig och/eller dina kollegor?

12. Hur skulle du beskriva chefernas forhallningssatt mot varandra?

13. Hur anser du att arbetsklimatet i arbetsgruppen har sett ut i samband med
chefsbytet? (ledningsformen en chef -> delat ledarskap)

14. Hur har du sjalv tagit emot chefsbytet? (ledningsformen en chef -> delat
ledarskap)

15. Upplever du att du kan uttrycka dig pa samma vis som tidigare?

gk~ wn e

IS



Arbetssituation

Syfte

1.
2.
3.

: Fa en forstaelse for om respondentens arbetssituation har paverkats.

Hur skulle du beskriva din arbetssituation?

Vad anser du om méjligheten du far att paverka ditt eget arbete i dagslaget?

Ifall det &r nagot du inte trivs med i arbetet, vad gor du?

- Vem gar du till?

Hur ser din psykosociala arbetsmiljo ut?

- Hur sag den ut innan chefsbytet?

Anser du att bytet av ledningsform har paverkar dina arbetsuppgifter?
- Om ja, pa vilket satt?

Vad skulle du vilja séga ar den storsta skillnaden i ditt arbete sedan den nya
ledningsformen infordes?

- Positiva/mindre positiva saker

Upplever du att det har varit en omstéllning for er i arbetsgruppen i samband
med bytet av ledningsform?

- Om ja, vad tror du att detta har berott p&?

Vad &r de tre viktigaste sakerna for dig pa en arbetsplats?

- Vad gor du ifall dessa inte ar uppfyllda?

Brukar du ge feedback/fa feedback fran dina chefer?

- Om ja, hur brukar det se ut?

Avslutande fragor
Syfte: Fa med annan information som respondenten upplever &r viktig

1.

2.

Onskat lage — hur hade du velat ha det p& din arbetsplats? (Stalls inte ifall
personen ar nojd)
Har du nagra fragor eller funderingar till mig?

Tack for ditt medverkande och att du har tagit dig tiden.



Bilaga 3: Studiens tidsplan

Datum/Vecka Uppgift Deadline
2020-01-20 Uppstart 2020-01-27
V. 4 Idé om studieomrade v.5
2020-01-28 Bekanta sig i omradet 2020-02-10
v.5 Strukturera problemomrade, v. 7

syfte och fragestallningar
2020-02-10 Fordjupa sig i omradet 2020-02-24
v. 7 Se 6ver metodologi v.9
2020-02-24 Utforma intervjuguide 2020-03-01
v.9 Skriva missivbrev v.9
2020-03-02 Utfora intervjuer 2020-03-08
v. 10 Transkribering v. 10
2020-03-09 Kodning och analys av 2020-04-05
v. 11 insamlat material v. 15
2020-03-09 Fokus pa insamlat empiri 2020-04-05
v. 11 v. 16
2020-03-09 Fokus pa resultat 2020-05-03
v. 11 v. 18
2020-04-06 Fokus pa diskussion 2020-05-17
v. 15 v. 20
2020-04-27 Eventuella justeringar 2020-05-27
v. 18 v. 21
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