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Sammanfattning

Studiens syfte ar att undersoka hur medarbetare inom ambulansen i Vastra Gotaland
upplever delat ledarskap. Det &r viktigt att ta reda pa for att kunna skapa en
hélsoframjande arbetsplats eftersom det ar svart att behalla och rekrytera personal inom
hélso- och sjukvarden idag. Det finns inte heller lika mycket forskning om
medarbetarnas upplevelser av delat ledarskap som om chefernas upplevelser av detta.
Sju medarbetare till chefer med delat ledarskap intervjuas genom semistrukturerade
forskningsintervjuer. Deltagarna &r utbildade sjukskéterskor med pabyggnadsutbildning
till ambulanssjukskaterskor samt pabyggnad till anestesisjukskoterska. Datamaterialet i
denna studie analyseras utifran en induktiv ansats med kvalitativ innehallsanalys.
Genom denna metod framkommer &tta subkategorier och tva kategorier: starka
relationer och arbetsfordelning. Resultatet visar, i linje med tidigare forskning, att
tillganglighet (Rosengren, Bondas, Nordholm & Nordstréms 2010) och nérvaro
(O’Toole, Galbraith & Lawler III 2002) &r en positiv effekt av delat ledarskap, men den
visar ocksa att det finns negativa konsekvenser av delat ledarskap i form av att det kan
bli ojamlika diskussioner och maktforhallanden. Denna studie kan vara ett stod for att
skapa héllbara och halsoframjande arbetsplatser, da aven de utmaningar som delat
ledarskap kan innebdra synliggors. For framtida forskning &r det av intresse att studera
delande chefers maktposition gentemot sina medarbetare.

Nyckelord: Ambulanssjukvard. Delat ledarskap. Kvalitativ metod. Medarbetare.
Sjukvard.
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INLEDNING

Arbetsmiljo, vardkvalitet och ledarskap hanger ihop (Gronlund & Stenbock-Hult 2014).
Ett halsoframjande ledarskap &r interaktionen mellan arbetsmilj6 och ledadarskap
(Jiménez, Winkler & Dunkl 2017) och innebér att insatserna ska vara fordelaktiga for
hela organisationen (Orvik, Dellve & Eriksson 2013). | Hélso- och sjukvardslagen (SFS
1982:763 2, 2e §8) framgar det att vard- och omsorgens uppdrag &r att ge god hélsa och
vard pa lika villkor, och for att kunna ge god vard kravs det personal. Inom halso- och
sjukvarden ar det svart att behalla och rekrytera personal (Regeringskansliet 2023), vilket
gor det angeldget att ta reda pa vad som gor en arbetsplats till en halsoframjande
arbetsplats for att gora arbetsplatserna mer attraktiva. Denna studie blir férhoppningsvis
ett bidrag till det. I studien undersoks sju medarbetares upplevelser av delat ledarskap
inom ambulansen. Forfattaren fann det intressant att undersoka delat ledarskap utifran
medarbetarnas perspektiv i den har typen av verksamhet da det ar en outforskad kontext.

BAKGRUND
Ledarskap

Begreppen ledarskap och chefskap brukar hallas isar. Chefskapet handlar om den
formella rollen som innefattar organisering och uppféljning (Dellve & Eriksson 2016 s.
8; Mellner & Aronsson 2018) och ledarskapsrollen kan vara av saval formell som
informell karaktar, och bygger pa relationer och fortroende (Dellve & Eriksson 2016 ss.
8, 18). Ledarskap innebdr att fa medarbetarna med sig mot ett gemensamt mal (Alvesson
& Sveningson 2003; Dellve & Eriksson 2016 ss. 8, 18; Mellner & Aronsson 2018)
Ledarskapet och chefskapet &r integrerade i varandra och kan i praktiken vara svara att
halla isar (Alvesson & Sveningson 2003; Dellve & Eriksson 2016 ss. 8-9, 24-27; Mellner
& Aronsson 2018; Sandahl, Falkenstrom och von Knorring 2018 s. 19).

Ledarskapsforskning har traditionellt haft fokus pa den enskilda hjalteliknande ledaren,
och olika forsok att definiera vad som k&nnetecknar en bra ledare har gjorts (Crevani,
Lindgren & Packendorff 2010), men det finns inga tydliga samband mellan
personlighetsdrag och ett framgangsrikt ledarskap. Dock har det visat sig att vissa
personlighetsdrag ar fordelaktiga for ett framgangsrikt ledarskap. Great Man Theories
var den forsta ledarskapsteorin och beskriver en stark, heroisk, manlig ledare (Sandahl,
Falkenstrom & von Knorring 2018 ss. 20-21), som é&r kraftfull, skapar resultat och utfor
aktiva handlingar som foljarna svarar pa (Alvesson & Sveningsson 2003). Ledarskap
utgar inte langre fran chefen, utan har istéllet blivit ndgonting kollektivt som bestar av
interaktioner, enligt Sandahl, Falkenstrom & von Knorring (2018 ss. 25-27), men D66s
& Wilhelmson (2019) menar att bilden av den enskilda ledaren fortfarande dominerar.

I Alvesson och Sveningssons (2003) studie patalar deltagarna att det ar de vardagliga
handlingarna och samtalen som &r det viktiga i ledarskapet. Dessa aktiviteter utfor alla
inom en organisation, men de framstélldes vara extra betydelsefulla nér de utférs av en
ledare/chef. Forfattarna stéller darfor fragan om det kan vara sa att ledarna sjalva vill
uppratthalla bilden av ledarskapets stora paverkan pa bade arbetsplats och medarbetare.
Enligt Dellve och Eriksson (2016 ss. 8, 17-18) har ledarskapet stor paverkan pa
medarbetarnas hélsa, sjukfranvaro, sjuknarvaro, valbefinnande och engagemang, vilket



gor att dven vardens kvalitet och utveckling paverkas av ledarskapet (Grénlund &
Stenbock-Hult 2014).

Hallbart och halsoframjande ledarskap

Ett halsoframjande ledarskap innebdr att genom sitt ledarskap skapa en héalsosam kultur
pa arbetsplatsen och se till att det finns kunskaper, attityder, fardigheter, riktlinjer och
strukturer som bidrar till en halsoframjande arbetsplats (Orvik, Dellve & Eriksson 2013).
Mellner och Aronsson (2018) definierar hallbarhet i arbetslivet som att “krav stér i balans
med tillgidngliga resurser eller att resurser utvecklas i balans med hojda krav”. Ett hdllbart
ledarskap handlar dels om vilka forutsattningar chefen har for ett hallbart arbete och
utveckling, och dels om hur arbetet organiseras. Det hjalper till att skapa resilienta system
som klarar pafrestningar battre. Ett hallbart och halsoframjande ledarskap paverkar
hédlsan, engagemanget och motivationen samt kan ge effekter pa verksamheten.
Medarbetarna paverkas negativt av en chef som upplever mycket negativ stress (Dellve
& Eriksson 2016 ss. 8-10).

Malet med ett halsoframjande ledarskap ar att bidra till en god halsa hos medarbetarna
(Gronlund & Stenbock-Hult 2014; Jiménez, Winkler & Dunkl 2017), vilket innebér
franvaro av sjukdom, fysisk och psykisk hélsa samt socialt valmaende (Eriksson,
Axelsson & Bihari Axelsson 2011). Medarbetarnas hélsa ar viktig bade fér den enskilda
individen och for organisationen (Jiménez, Winkler & Dunkl 2017), men anstéllda inom
hélso- och sjukvarden lamnar rapporter om 6kade hélsoproblem (Mellner & Aronsson
2018; Orvik, Dellve & Eriksson 2013), och har det hogsta sjukfranvaroantalet i Sverige
(Eriksson & Dellve 2020). Hela organisationen ska gynnas vid halsofrdmjande och
héllbart ledarskap. Det kan benamnas som organisatorisk halsa dar hélsa ses ur ett
systemperspektiv. For att fa till ett halsoframjande och hallbart ledarskap inom hélso- och
sjukvarden kravs ett ledarskap som Gppet hanterar de vardekonflikter som finns (Orvik,
Dellve & Eriksson 2013).

Ett halsoframjande ledarskap &r interaktionen mellan arbetsmiljo och ledarskap. Ledare
kan genom sitt beteende paverka arbetsmiljon eftersom de &r forebilder inom
organisationen, samt har mojlighet att styra arbetet och villkoren for sina anstéllda
(Jiménez, Winkler & Dunkl 2017). Ledarskapsstilarna hybridorienterat ledarskap,
vardedrivet ledarskap och autentiskt ledarskap har i forskning visat ett samband med 6kad
halsa hos medarbetare, och kan darfor ses som halsoframjande ledarskap (Orvik, Dellve
& Eriksson 2013). Enligt Gronlund och Stenbock-Hult (2014) k&nnetecknas ett
hélsoframjande ledarskap av god kommunikation och respons. Det visade sig ocksa vara
viktigt att ledaren inte Gverbelastar sig, samt att for mycket fokus inte ligger pa resultat
och uppgifter da det upplevs vara motsatsen till halsoframjande pa grund av att individen
bakom uppgifterna riskeras att glémmas bort. Dock finns det andra studier (Eriksson &
Dellve 2020) som pekar pa att det finns ett samband mellan uppgiftsorienterat ledarskap
och maltydlighet med minskad sjuknarvaro, samt att det finns ett svagt samband mellan
uppgiftsorienterat ledarskap och minskad sjukfranvaro. De resonerar kring om
medarbetare i pressade situationer genom ett uppgifts- och malorienterat ledarskap kan fa
en kansla av att aterfa kontrollen. I en kvalitativ studie gjord av Eriksson, Axelsson och
Bihari Axelsson (2011) uttryckte deltagarna att halsoframjande ledarskap &r ett stddjande,
stottande och motiverande ledarskap. Att chefen var narvarande och kunde fanga upp



tidiga signaler pa sjukfranvaro ansags ocksa vara halsoframjande. Passivitet och bristande
engagemang samt ett auktoritart beteende ar negativt for medarbetarnas hélsa (Theorell,
Nyberg & Romanowska 2013).

Chefernas arbetssituation ar ofta pressad (Orvik, Dellve & Eriksson 2013) da de har
manga arbetsuppgifter, ansvarsomraden och oftast orimligt stora kontrollspann (stort
antal understéllda) relaterat till typ av verksamhet. Exakt antal understédllda som &r
lampligt for en chef inom sjukvarden att ha ar svart att saga, menar Regno (2016), men
Dellve och Eriksson (2016 s. 27) menar att chefers upplevda stress 6kar med fler &n 30
understéllda. Ett stort kontrollspann bidrar till att chefen far en 6kad arbetsbelastning,
stress, fler arbetsuppgifter, logikkonflikter, 6verbelastning, svara rollkrav och en samre
relation till sina understallda vilket kan skapa problem i arbetsgruppen. En nérvarande
chef ar viktigt for medarbetarna da det exempelvis paverkar kanslan av engagemang for
arbetet. Ett rimligare kontrollspann for chefer kan leda till en battre arbetsmiljo for saval
chefer som medarbetare samt mindre personalomsattning (Regné 2016).

Delat ledarskap

Det vanligaste &r att en ensam chef innehar en chefsposition, men férekomsten av delat
ledarskap har okat (D66s 2015; O Toole, Galbraith & Lawler 11 2002). Ledaren ses mer
och mer som en del av arbetsgruppen, men med 6kade méjligheter att paverka. Tankar
om olika former av delat ledarskap har vuxit fram genom ledarskap dér ledaren inspirerar
och interagerar tillsammans med gruppen (Crevani, Lindgren & Packendorff 2010). Det
finns ingen tydlig definition av delat ledarskap, och det anvands manga olika begrepp for
delat ledarskap. Innebdrden av begreppen varierar beroende pa kontext, och det kan dven
syfta pa exempelvis delat ledarskap med teamet. Begreppens anvandbarhet har
ifragasatts, och olika former av delat ledarskap har arbetats fram (D66s 2015). | denna
studie definieras delat ledarskap som ett tatt samarbete chefer emellan (D66s &
Wilhelmson 2019). Forskning har visat att ledare kan kdnna sig mindre isolerade och
ensamma i ett delat ledarskap (D66s & Wilhelmson 2021).

O’Toole, Galbraith och Lawler 111 (2002) har i sin artikel fokus pa foretag och skriver att
det vid solo-ledarskap finns en risk att foretaget slutar vara framgangsrikt om ledaren av
nagon anledning slutar, da foretaget ar beroende av den enskilda personen. Med delat
ledarskap blir det mindre kannbart for organisationen nér en stark ledare l[amnar. Vidare
skriver de att delat ledarskap inte behdver vara battre an solo-ledarskap, men att delat
ledarskap &r bra nar ledaren behéver ha fler formagor och kunskaper an vad en enskild
individ kan ha for att klara uppdraget. En fordel med delat ledarskap ar saledes att
cheferna kan komplettera varandras styrkor och svagheter, vilket &ven styrks av
Rosengren och Bondas (2010). En nackdel &r att det tar tid for ett fortroende att byggas
upp mellan ledarna (Rosengren & Bondas 2010; O"Toole, Galbraith & Lawler 111 2002).
Nar delat ledarskap ska inforas &r rekryteringen en stor utmaning, da det ar en relation
som ska rekryteras (D66s & Wilhelmson 2019). Vid rekryteringen ar det bra att valja
ledarpar som kan komplettera varandras fardigheter genom bade personkemi och talang,
istallet for att enbart titta pa vilka fardigheter i form av talang de sékande har (O Toole,
Galbraith & Lawler 111 2002).



En svarighet med delat ledarskap ar att dela upp arbetet (D66s & Wilhelmson 2021;
O’'Toole, Galbraith & Lawler 111 2002). Problem i form av exempelvis
kommunikationsproblem, vem som ska gora vad, och att medarbetarna far olika
svarigheter pa grund av det delade ledarskapet kan uppstda. Kommunikationen mellan
ledarna ar en viktig del i ett delat ledarskap (D60s & Wilhelmson 2021). Att ledarna pratar
med varandra om bland annat sina roller, vad de ar bra pa, vad de ska bidra med och hur
de ska sanda ut samma budskap ar viktigt for att det delade ledarskapet ska bli
framgangsrikt (O"Toole, Galbraith & Lawler 111 2002). Delat ledarskap har visat sig
kunna bidra bland annat till en battre arbetsmiljo, mindre arbetsbdrda for cheferna, ett
Okat larande (D06s & Wilhelmson 2021; Rosengren & Bondas 2010), samt battre
formaga att 16sa kriser. Det har ocksa visat sig att det leder till ett 6kat samarbete och
inkluderande av medarbetarna samt en 6kad chefstillganglighet (D66s & Wilhelmson
2021).

Forskning pekar pa att delat ledarskap kan bidra till utveckling for varden genom att det
finns utrymme for utvecklingsarbeten (Rosengren & Bondas 2010). Det kan ocksa bidra
till ett battre beslutsfattande och mindre stress (D66s & Wilhelmson 2021), okad
arbetstillfredsstéllelse (D66s & Wilhelmson 2019), positiva effekter pa fritid och
privatliv, minskad press (Rosengren & Bondas 2010), farre rollkonflikter och positiv
kdnsla av att dela pa beslutsfattande (D60s & Wilhelmson 2019). | ett delat ledarskap
krdvs det att cheferna &r prestigelésa gentemot varandra, delar varderingar, har ett
Omsesidigt fortroende och att de har en synergi, vilket kan leda till mindre
personalomsattning (D66s & Wilhelmson 2019). Genom ett delat ledarskap kan cheferna
bli mer narvarande (O Toole, Galbraith, & Lawler 111 2002). | Rosengren och Bondas
(2010) studie var ledarna som ingick i studien tveksamma till om delat ledarskap behdvs
i en arbetsgrupp med farre &n 25-30 personer.

Olika varianter av delat ledarskap

Denna studie utgar fran fyra former av delat ledarskap (D66s & Wilhelmson 2003 ss.
334-336). Samledarskap innebér att cheferna ar jamstéllda och formellt likstéllda, vilket
betyder att ingen ar understalld den andre. De har samma mandat och delar pa makt,
ansvar och arbetsuppgifter. | ett funktionellt delat ledarskap &r cheferna pa samma
hierarkiska niva och ingen &r underordnad den andre. Arbetsuppgifterna ar tydligt
uppdelade, men de har ett gemensamt ansvar for helheten (D66s 2015). Begreppet
“funktionell” betyder att arbetet delas upp i olika funktioner (D66s & Wilhelmssom
2019). Skuggledarskap innebar att cheferna ser varandra som jamlika men det finns en
hierarkisk skillnad da de inte ar formellt jamstallda vad galler exempelvis
beslutsfattande, ansvar och befogenheter. Till stérsta del ar arbetsuppgifterna
gemensamma, men ansvaret &r uppdelat. Det kan vara exempelvis ett tatare samarbete
mellan en chef och en bitradande chef. Vid ett matrisledarskap finns det nagon form av
chefssamarbete och en dnskan om en gemensam helhet, men bade ansvar och
arbetsuppgifter ar uppdelade (D66s 2015).



Ambulansverksamheten

Ambulansen ar en verksamhet som bedrivs utanfor stationen och pa varierande tider och
platser, och nar personalen arbetar aktivt arbetar de i ambulansen foér att kunna ge
akutsjukvard till sjuka eller skadade manniskor som inte befinner sig pa ett sjukhus.
Medarbetarna arbetar skift och det &ar ofta langa pass. Verksamheten ska fungera dygnets
alla timmar (Kommunal 2023; Vastra Gétalandsregionen 2023). De inkommande larmen
styr nar och i vilken omfattning medarbetarna ar pa stationen under sitt arbetspass (Vastra
Gotalandsregionen 2023).

PROBLEMFORMULERING

Det finns en hel del tidigare forskning om chefers perspektiv pa delat ledarskap, men det
finns inte lika mycket forskning om medarbetarnas perspektiv. Studier visar att delat
ledarskap kan innebdra bland annat minskad stress och ett béattre arbetsklimat for chefer.
Att medarbetare inom varden upplever halsa och valbefinnande ar viktigt for att varden
ska fungera och ledarskapet har da en stor roll. Ambulansens medarbetare arbetar i en
verksamhet som fyller en viktig samhéllsfunktion som ska fungera dygnets alla timmar.
Hur de upplever delat ledarskap ar en outforskad kontext, men for att kunna skapa
hallbara arbetsplatser ar det ett viktigt omrade att undersoka.

SYFTE

Syftet med studien &r att understka hur medarbetare inom ambulansen i Véstra Goétaland
upplever delat ledarskap.

METOD

Design

Data samlas in genom kvalitativa intervjuer. Studiens syfte ar att forsta hur medarbetare
upplever delat ledarskap, och séledes ar intervjuer ett lampligt metodval da metoden
anviands for att ”forstd fenomen eller situationer och hindelser” (Danielsson 2017a s.
143). Ett induktivt forhallningssatt viljs eftersom det inte finns sd mycket tidigare
forskning om hur medarbetare upplever delat ledarskap.

Urval

En ambulansenhet i véstra gotalandsregionen véljs ut da de bedriver delat ledarskap. Sju
medarbetare till chefer med delat ledarskap intervjuas. Pa den har ambulansenheten har
det varit delat ledarskap i nastan tva ar i den har chefskonstellationen. Den ena chefen
arbetar mer strategiskt for att avlasta deras egen chef, och den andra chefen &r darfor mer
narvarande pa arbetsplatsen och arbetar mer med personal- och bemanningsfragor.

Samtliga deltagare har tidigare erfarenhet av delat ledarskap, och sex av sju har tidigare
erfarenhet av delat ledarskap inom ambulansen, exempelvis i samband med byte av
chefer. Yrkeserfarenhet inom ambulansen varierar mellan 9 manader—32 ar, och 16 ar ar
medianvardet for antal yrkesverksamma ar inom ambulansen. Deltagarna ar i aldrarna



37-56 ar. Det ar tva man och fem kvinnor som intervjuas. Deltagarna ar sjukskoterskor
med pabyggnadsutbildning till ambulanssjukskoterska samt pabyggnadsutbildning till
anestesisjukskoterska.

Datainsamling

Genom sju semistrukturerade forskningsintervjuer samlas data in. En intervjuguide
(Bilaga 3) konstrueras utifran den forforstaelse som finns genom inlasning pa omradet
samt erfarenheter av delat ledarskap i arbetslivet. | en semistrukturerad intervjuguide
formuleras olika fragor som &r mer specifika, men intervjuaren ar flexibel med i vilken
ordning fragorna stélls da det anpassas efter deltagarens svar i intervjun. Fragorna i
intervjuguiden ar 6ppna med en Oppen ingangsfraga. Intervjuerna ska besvara syftet
(Danielson 2017a ss. 145-148). Fragorna korrigeras i samrad med handledare for att fa
ut s& mycket som majligt av intervjuerna. Innan intervjuerna genomfors en provinterviju
och nagon fraga korrigeras ytterligare for att intervjuerna ska besvara syftet.

Informationen som skickas ut lases igenom av handledaren forst. Ambulanscheferna far
samma information som verksamhetschefen om studien via e-post efter
verksamhetschefens godkannande. Vissa deltagare ar forberedda pa att jag ska intervjua
da en av ambulanscheferna tidigare har stallt fragan om de vill delta i studien, och vissa
av deltagarna far information om studien samma dag som intervjuerna ska dga rum pa ett
morgonmote. Dar meddelas det att frivilliga deltagare ar valkomna att bli intervjuade.
Innan inspelning blir samtliga deltagare tillfragade om de vill ha kontaktuppgifter och
skriftlig information om studien. Alla ger sitt informerade samtycke till att delta och att
spelas in. Intervjuerna spelas in pa ljudfil pa forfattarens mobiltelefon. Samtliga deltagare
far fragan om de har nagot mer de vill tilligga i slutet av intervjun.

Danielsson (2017a s. 147) rekommenderar att koda varje intervju med ett nummer for att
pa sa satt avidentifiera dem, och intervjuerna i denna studie far saledes ett nummer mellan
1-7. Samtliga intervjuer sker i ett konferensrum pa deltagarnas arbetsplats vid morgonens
skiftbyte pa en dag som passar verksamheten. Nar intervjuerna analyserats raderas
ljudfilerna.

Dataanalys

Datamaterialet i denna studie analyseras utifrdn en induktiv ansats med kvalitativ
innehallsanalys enligt Elo och Kyngas (2008). Vid arbetet med innehallsanalys av en text
ar det viktigt att ha syftet i atanke. Intervjuerna transkriberas och lases igenom flera
ganger for att fa forstaelse for materialet. Textstycken i de utskrivna intervjuerna, som pa
nagot satt kan kopplas till syfte och problemformulering, markeras och kodas. Kodning
ar en sammanfattning av de markerade textstyckena. Det innehall som hor ihop grupperas
till subkategorier och kategorier. Kategorierna och kategoriernas innehall blir studiens
resultat. Genom denna metod framkommer atta subkategorier och tva kategorier: Starka
relationer och arbetsfordelning. Tabell 1 visar en del av det analysschema som anvants.
Genom detta arbetssétt hittas dven citat som star med i resultatet for att starka studiens
trovéardighet. Citaten hittas latt genom att intervjuerna bryts ner i
textstycken/meningsenheter som &r relevanta for studien.



Tabell 1.

Meningsenhet

Kod

Subkategori

Huvudkategori

Och har finns
néastan alltid
nagon att na pa
plats. Det tror jag
ar att man ar tva

Tva chefer ger
dkad nérvaro.

Tillgdnglighet och
nérvaro

Arbetsfordelning

en chef ska ha for
stor grupp, utan
dom har, det &r
nog lagom tror
jag.

vardera

Nackdelarna Vem vander jag Otydlighet Arbetsfordelning
maste juvarada | migtill och vem

att jag egentligen | har hand om

inte har pa vad?

papper vilken

fraga jag ska

vanda mig till

vemn utav dom.

Jag tror inte att Lagom stor grupp | Gruppstorlek Arbetsfordelning

For mig ar det
nog viktigt att
dom ska ocksa
vara ett team
tillsammans for
att det ska bli bra

Chefsteam gor
ledarskapet bra

Tata relationer
mellan chefer

Starka relationer

Nar dom &r tva
och jag dren
liksom, men om
det ska va nagon
diskussion om
nanting men...
det kan jag tycka
kan vara den
stdrsta
svarigheten med
att ha tva chefer

situation. Storsta
svarigheten med
att ha tva chefer.

Obalans i
relationer

Starka relationer

Etiska stallningstaganden

Forskaren maste ha ett informerat samtycke fran deltagaren (Uppsala universitet 2022;
Vetenskapsradet 2017 ss. 13, 41), vilket uppfylls genom att verksamhetschefen far
information om studien och darefter ger sitt samtycke till att studien kan genomforas i
verksamheten. Forskaren maste aven skydda deltagarnas integritet (Vetenskapsradet
2017 s. 13; Uppsala universitet 2022). Deltagarnas integritet skyddas genom att allt
material avidentifieras, vilket innebar att det som vid transkriberingen kan kopplas till en
specifik person eller arbetsplats ersatts med nagot annat ord inom hakparantes, som
exempelvis: [stad] eller [chefl]. Varje intervju kodas med en siffra mellan 1-7. Det



insamlade materialet behandlas med konfidentialitet, vilket innebar att inga uppgifter
kommer att spridas till obehdriga (Vetenskapsradet 2017 ss. 40-41). Direkt efter analysen
av intervjuerna raderas ljudfilerna och nar examensarbetet fatt godként raderas aven
transkriberingen da det insamlade materialet endast kommer att nyttjas till denna uppsats.

RESULTAT

Utifran intervjuerna med de sju medarbetarna pa den undersokta arbetsplatsen framkom
genom analysen tva huvudkategorier och atta subkategorier (Tabell 2).

Tabell 2. )

Subkategori Huvudkategori
Tillgénglighet och narvaro Arbetsfordelning
Okad kapacitet
Olika synsitt
Otydlighet
Gruppstorlek
Tata relationer mellan chefer Starka relationer
Obalans 1 relationer

Ger mandat till medarbetare

Arbetsfordelning
Tillganglighet och narvaro

Ambulansens personal arbetar inte fysiskt ndra sina chefer nér de arbetar aktivt. Att ha
tva chefer beskrevs av deltagarna ge 6kad chefsnarvaro pa arbetsplatsen vilket
framstélldes som positivt framfor allt for arbetsmiljon, men ocksa for kvalitén i
verksamheten och beslutsfattning.

Delat ledarskap hade, enligt deltagarna, gjort cheferna mer nabara och mer
lattillgangliga &n med en chef da det alltid fanns nagon nara chef att komma i kontakt
med och stélla en fraga till. En motvikt i detta &r beskrivningen av att det ofta var
stangda dorrar in till cheferna, att cheferna hade mycket pa sin agenda, samt att de ofta
var upptagna i telefon nér de visade sig men att de var tillgangliga pa sa vis att de horde
av sig sa fort de kunde om medarbetaren hade kontaktat dem. Dels gav deltagarna
beskrivningen av att det var viktigt med tillgangliga chefer, och dels gavs beskrivningen
av att det inte var viktigt att det var just de egna cheferna — huvudsaken var att nagon i
ett led Over gick att na vid behov. Bade beskrivningen av att det inte var nagra problem
med att inte se cheferna speciellt mycket, och beskrivningen av att chefsnarvaron var
viktig for bland annat kénslan av delaktighet gavs av deltagarna i studien. Samtidigt
beskrev deltagarna att tillgadnglighet och narvaro &r en viktig ingrediens i ett ledarskap,
som verkar ha blivit till det battre med delat ledarskap.

“Fordelen dr ju att oftast dr ju nagon av dom nérvarande pd jobbet™



Pa grund av arbetsfordelningen var Chef 2 mer narvarande pa arbetsplatsen &n Chef 1,
men Chef 1 upplevdes av deltagarna som latt att fa kontakt med via e-post, sms och
telefon. Deltagarna beréttade att chefernas tillganglighet och nérvaro var den storsta
skillnaden idag jamfort med innan delat ledarskap infordes, da tidigare ensam chef inte
kunde vara pa plats lika mycket eftersom hen enligt deltagarna hade for mycket att gora.
Medarbetarna berattade exempelvis att cheferna forsokte ldgga sina ledigheter omlott
for att pa sa satt 6ka narvaron och tillgangligheten. Det beskrevs hur andra medarbetare
tidigare, i brist pa narvarande chef, kunde ta pa sig rollen som chef eftersom ingen fanns
pa plats och styrde. Okad chefsnarvaro kan, enligt deltagarna, ha paverkat kvalitén
genom att det har lett till mer tydlighet och struktur i gruppen. Genom delat ledarskap
och den 6kade chefsnarvaron har cheferna fatt en storre méjlighet att fanga upp signaler
pa att nagonting i arbetsgruppen inte ar bra, berattade deltagarna. De berattade ocksa att
beslutsvagen for mindre fragor kan bli kortare vid ett delat ledarskap, da chefen finns
tillganglig pa plats for att stamma av saker.

Okad kapacitet

I och med att cheferna kunde dela upp arbetsuppgifterna kunde cheferna ha ansvar for
olika saker och fokusera pa olika omraden, berattade deltagarna. Att cheferna fordelade
arbetet mellan sig och kunde fokusera pa féarre saker at gangen, beskrevs av deltagarna
bidra till att arbetet blev mer effektivt med en dkad kvalitet da flera projekt kunde vara
igang samtidigt. Projekt kunde ocksa bedrivas mer intensivt, fokuserat och med mer
kvalitet da cheferna dels kunde fordela ansvaret sinsemellan varandra, och dels fordela
ansvar pa medarbetarna. Dessutom patalade deltagarna flera ganger att det var positivt
for cheferna att de kunde dela pa arbetet och att en ensam chef inte hade klarat av att
styra denna stora enhet ensam.

”Sa det dr ju egentligen rdtt sa bra att dom kan fokusera pa mindre
saker dt gangen... Det blir... det blir mer effektivt om man kan koppla
bort vissa delar. ”

Deltagarna beskrev hur cheferna blev starkare tillsammans med anledning av att de var
tva, och att de darfor har kunnat driva igenom manga idéer och astadkommit valdigt
mycket. De har exempelvis infort nya arbetssétt och utvecklat en ny station. Deltagarna
patalade att utveckling- och kvalitetsarbeten hanns med pa grund av chefernas mojlighet
att dela pa arbetet. Deltagarna var osakra kring om deras personliga utveckling
paverkats av att det delade ledarskapet. Det patalades att det fanns en ovisshet kring om
det hade blivit mer eller mindre utveckling med enskilt ledarskap, men att tva chefer har
mojlighet att géra mer &n vad en chef kan.

Olika synsatt

Chefernas mojlighet att fokusera pa det de &r bast pa var ett aterkommande tema i flera
intervjuer, vilket upplevdes som bra da det kan vara svart att hitta en chef som &r bra pa
allt. Arbetsuppgifter som inte innefattar utvecklingssamtal och l6nesamtal kunde, enligt
deltagarna, delas efter formaga. Om chefer i delat ledarskap kompletterar varandra i
kunskap, infallsvinklar och personligheter blir det en bra helhet, enligt deltagarna.



Deltagarna funderade pa om det béasta hade varit att ha en chef som kunde verksamheten
grundligt och en som kom in med ett nytt synsatt for att kunna tillféra verksamheten nya
tankesatt. Samtidigt patalades det som positivt att bada cheferna hade mycket erfarenhet
av verksamheten. Att ha chefer som kompletterar varandra i ett delat ledarskap ansags
viktigt for att ledarskapet ska fungera sa bra som mdjligt, och kan resultera i ett bra driv.
Det patalades av deltagarna att det kravs mycket vid en rekrytering av en ny chef till ett
delat ledarskap, och det ar svart att veta hur den basta kombinationen av chefer/ledare
ska se ut.

.. "och nér man rekryterar i ett dubbelt ledarskap s tror jag att det
dr valdigt viktigt att man tdinker dynamik”

Deltagarna berattade att en nackdel med det delade ledarskapet var att verksamheten
upplevdes utnyttja den ena chefen att arbeta mer pa ledningsniva pa grund av den
chefens kunskaper, och av intervjuerna framkom tankar om att det troligtvis inte hade
blivit s med solo-ledarskap. All chefstid kunde saledes inte laggas pa
ambulansenheten. Av intervjuerna framkom det att arbetsmiljon paverkats positivt pa
grund av att input kommer fran tva hall.

Otydlighet

Deltagarna berédttade att cheferna delat upp arbetsgruppen mellan sig och
utvecklingssamtal, I6nesamtal, 16nedelgivningssamtal och personliga saker skulle tas
med sin tilldelade chef. Dock fanns det medarbetare som inte har fatt nagon tilldelad chef,
vilket har gjort det svart for medarbetaren att veta till vem hen ska véanda sig, men de
flesta frgor togs upp med den ena chefen anda. | de fall medarbetaren hade fatt en
tilldelad chef upplevdes det tydligt sagt, men det kunde trots det vara svart att veta till
vem de ska vanda sig till i olika fragor. Samtidigt visste medarbetarna att den ena chefen
oftast arbetade mer med den dagliga driften, i och med att den andra chefen dven arbetade
mot verksamhetsledningen. Vissa deltagare beréttade att de vande sig till den chef som
var narmast till hands, och vissa deltagare upplevde det tydligt att det var sin tilldelade
chef de skulle vé&nda sig till i forsta hand. Dels beskrev deltagarna en énskan om en ¢kad
tydlighet kring det, och dels beskrev de att det inte spelade det inte sa stor roll att det inte
fanns uttryckt vem de skulle vanda sig till da upplevelsen var att bada cheferna oftast
kunde ge ett svar. Deltagarna beskrev att det kunde medféra merjobb for medarbetaren
att inte veta vem av cheferna som skulle ha vilken fraga, men en férdel med tva chefer
ansags samtidigt vara majligheten att vanda sig till vem som helst av cheferna.
Mojligheten for medarbetaren att vélja vem av cheferna hen ville vanda sig till ansags
kunna medfora ett battre samarbete. Det fanns funderingar hos deltagarna kring om det
kan finnas andra strukturer dar det tydligare framgar vem som har hand om vad.

"Nackdelarna madste ju vara da att jag egentligen inte har pa papper
vilken fraga jag ska vinda mig till vem utav dom”

“Det som jag tycker dr bra dr att det kanske dr ldttare att vinda sig
till den ena eller den andre”
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Deltagarna pratade ocksa om risken att fragor faller mellan stolarna pa grund av att
obekvama fragor kan bollas 6ver fran den ena chefen till den andra, vilket kan leda till
langre beslutstid.

Gruppstorlek

Av intervjuerna framkom att det delade ledarskapet har gjort att cheferna kunnat
ansvara for en lagom stor grupp vardera, vilket har paverkat arbetsbelastningen, da
arbetsgruppen (cirka 50 personer) var for stor for en ensam chef. Deltagarna beskrev att
delat ledarskap passar bra i en stor personalgrupp, men det fanns en tveksamhet kring
om det skulle passat pa mindre arbetsplatser. Da arbetsgruppen blivit uppdelad i tva, har
cheferna fatt mer tid till att vara delaktiga i verksamheten, berattade deltagarna. Vidare
sa de att en ensam chef férmodligen bara hade hunnit med personalfragor i denna stora
personalgrupp. Kvalitén uppfattades av medarbetarna ha paverkats till det battre av att
det blivit farre anstallda per person och att cheferna darfor kunde vara med och driva
gruppen at ratt hall.

“Arbetsbelastningen, naturligtvis, blir ju mycket, mycket behagligare
for bada liksom, dn att en chef ska ha oss allihopa”

Starka relationer
Tata relationer mellan chefer

Deltagarna berattade att cheferna pa den undersokta arbetsplatsen drog at samma hall, var
sammansvetsade, samspelta, hade ett bra samarbete, passade bra ihop och var synkade,
vilket dven beskrevs som forutsattningar for att delat ledarskap skulle fungera. En
deltagare beskrev det som att det kunde upplevas som osakerhet nér cheferna stamde av
alla beslut med varandra. Deltagarna beskrev det som viktigt att ledarna visade en
gemensam profil utat mot medarbetarna sa de visade att de stod for samma saker och att
alla skulle & samma hall. Cheferna upplevdes av deltagarna passa bra ihop, vilket gjorde
att ledarskapet fungerade bra. Cheferna beskrevs av deltagarna som starka ihop pa grund
av att de var sd “tajta”, vilket var bide positivt och negativt.

" For jag tror att dom, dom dr vildigt gott stod i varandra... och dom
dr valdigt samspelta och tycker lika liksom”

Deltagarna beréattade att cheferna kunde vara en resurs for varandras arbetsmiljo, da de
kunde ge stottning, konstruktiv kritik och bolla fragor med varandra. Chefernas stéttning
till varandra kan ha paverkat kvalitén genom att de har blivit starkare tillsammans och pa
sa satt kunnat driva igenom idéer. Dessutom, patalade deltagarna, har cheferna troligtvis
inte blivit lika ensamma och utelamnade i sina roller da det finns mycket diskussioner de
behover fora sinsemellan, och som inte alltid ar l&mpliga att diskutera med sina
understallda. Cheferna upplevdes fa en gemenskap med varandra genom att de har delat
ledarskap, och en fundering som dok upp hos deltagarna var om en chef som inte har delat
ledarskap latt blir utan gemenskap da den inte ar med i arbetsgruppen, men inte heller har
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nagon chefskollega i narheten. Det kom ocksa upp erfarenheter av kommunikation som
missats mellan chefer pa grund av att de inte var pa plats samtidigt.

Uppfattningen om cheferna var pa samma mandatplan eller inte varierade. Vissa berattade
att de hade samma mandatplan och var jamlika, och vissa beskrev Chefl som hdgsta
chefen och den som styrde.

” [Chef 1] som dr vdaran hogsta chef...”

Vi har haft tva chefer forut, a fast da har dom inte kanske vart pa
samma mandatplan”

Obalans i relationer

Det fanns skilda upplevelser och tankar kring relationerna mellan medarbetare och
chefer. Deltagarna upplevde att det delade ledarskapet gjorde att medarbetare och
chefer traffades mer, och att cheferna var en del av gruppen. Deltagarna beskrev hur
mojligheten att traffa cheferna i fikarummet 6kade, samtidigt som upplevelsen var att
det sallan hande pa grund av chefernas fulla agenda. Deltagarna beréattade ocksa om
upplevelsen av att de delande cheferna blev sa tajta att behovet att bli sociala med
medarbetarna minskade, vilket kandes trakigt da det upplevdes ga ut 6ver det
yrkesmaéssiga samarbetet. Upplevelsen var att cheferna inte vande sig till arbetsgruppen
lika mycket i det sociala sammanhanget, utan istéllet oftast bara tog rast med varandra.
Vidare patalades det att det kunde underlatta samarbetet om man kande varandra pa ett
personligt plan, och tidigare erfarenheter fran att ha haft en ensam chef var att en chef
var mer social med gruppen eftersom den blev ensam annars. Delat ledarskap upplevdes
av deltagarna bidra till att cheferna férde mycket dialog sinsemellan istéllet for att fora
dialog med gruppen, och diarmed blev de som en egen enhet. Cheferna maste vara
lyhorda och interagera med arbetsgruppen for att det delade ledarskapet ska bli bra,
framkom det av deltagarnas beréttelser.

” Dom dr en del av gruppen liksom”

” Samtidigt som dom blir lite mer en egen enhet, eftersom dom &r tva
och for mycket dialog sinsemellan istallet for att féra dialog med
gruppen”

Storsta svarigheten med att ha tva chefer beskrevs av deltagarna vara att bada cheferna
ofta blev inblandade i diskussioner. Genom att vara tva chefer och en medarbetare vid en
diskussion hamnade medarbetaren i underlage, och det hade darfor varit bra om cheferna
tankte pa att dela pa sig ibland. Deltagarna poéangterade vikten av att cheferna ar medvetna
om att medarbetare till chefer med dubbelt ledarskap hamnar i dubbelt underldge i samtal,
for att cheferna inte ska hamna i maktposition gentemot individ. Det framholls av
deltagarna att det blir battre diskussioner om alla i rummet ar jamlika. Det togs ocksa upp
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att cheferna kunde finna stod hos varandra i méte med personalgruppen, som beskrevs
som en stark grupp med manga viljor och lang erfarenhet.

” Ar dom tvd mot en, sa redan dar ar man ju i underlige”

Ger mandat till medarbetare

Deltagarna upplevde att bada cheferna gav ansvar, fértroende, delegerade och gav
mandat. Medarbetarna arbetade med och drev olika fradgor i grupper, och cheferna
upplevdes inte detaljstyra det de lamnat ifran sig. Det varierade dock hur mycket
deltagarna ansag sig ha att saga till om; ibland hade cheferna pratat ihop sig sa att
medarbetarna inte hade nagot att saga till om, och ibland hade medarbetarna mer att saga
till om. Det patalades av deltagarna att detta paverkades av att cheferna fatt direktiv fran
ledningen som de maste folja. En beskrivning deltagarna gav var att en ensam chef
stracker sig mer till gruppen vid beslut/fragor/diskussioner medan delande chefer redan
har diskuterat med varandra och mdjligheten att paverka blir mindre. En annan
beskrivning var att det inte finns nagon rod trad i hur ansvaret fordelas pa individer vid
jamforelser mellan enskilt och delat ledarskap.

” Bada tva ger stort mandat. Dom vagar delegera. Dom vagar ge
ansvar och fortroende. Dom detaljstyr inte... Pa dom sakerna man far
till sig. Och det uppskattar jag. Sen vissa saker kanske man inte kan
fordndra heller... Aven om man vill”

DISKUSSION

Metoddiskussion

Forfattaren fick ta del av de intervjuade deltagarnas upplevelser och pa sa satt fa okad
forstaelse for hur delat ledarskap upplevs, vilket gor att kvalitativ metod anses passande
for denna studie (Danielsson 2017a s. 152). Syftet med studien kan saledes besvaras
genom metodvalet. En fokusgruppintervju hade ocksa kunnat goras for att besvara
syftet (Wibeck 2017 ss. 170-172), men med en fokusgruppintervju som metod &r det
mojligt att det hade krévts mer arbete i form planering for den undersokta
arbetsplatsens, vilket hade kunnat vara en nackdel med den metoden i och med att
intervjun da hade kunnat stora den dagliga verksamheten.

Sju medarbetare till chefer med delat ledarskap intervjuas; tva man och fem kvinnor.
Forst fanns en 6nskan om att de intervjuade skulle ha minst ett ars erfarenhet av delat
ledarskap inom ambulansen, men for att fa sa manga deltagare som majlig stroks det
urvalskravet. Studien fangar olika kon och olika lang yrkeserfarenhet inom ambulansen,
vilket ar en styrka med studien. Antalet personer som intervjuas bestdms av syfte och
metod (Danielsson 2017b s. 289), och det hade inte varit rimligt att gora fler intervjuer
for ett examensarbete. Daremot hade det varit intressant med ett storre urval for att
representera en storre del av gruppen. Intervjuerna ar mellan 15-30 minuter langa, och
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beddmds vara mycket informativa. | och med att intervjuerna varierar i langd kan
mangden material fran deltagarna variera. Dock ar inte langst intervju alltid lika med
mest information, men kanske skulle de kortare intervjuerna kunnat innehalla &nnu mer
information om de varit lite langre, vilket i sin tur skulle kunna paverka resultatet

Det finns en risk att deltagarna inte vagar vara helt 6ppna i intervjuerna da det ar en
liten enhet vilket gor att cheferna kanner till vilka som blev intervjuade. Dock upplevs
samtliga deltagare vara véldigt intresserade av att dela med sig av sina erfarenheter,
vilket ocksa far forutsattas da deltagandet ar frivilligt. En provintervju utfors innan de
’riktiga” intervjuerna, men kanske skulle ytterligare en provintervju ha gjorts for att
”komma in 1 situationen att vara intervjuare” (Danielson 2017a s. 149).

En styrka i analysprocessen ar att det &r samma person som bade har intervjuat,
transkriberat och analyserat materialet. Samtidigt ar det en svaghet att arbetet har
skrivits av en person — fyra granskande och analyserande 6gon &r givetvis battre an tva.
Handledaren har hjélpt till att handleda i analysprocessen, vilket &r en styrka for
analysprocess, resultat och studiens trovardighet (Martensson & Fridlund 2017 ss. 431—
432). For att visa studiens trovérdighet skrivs representativa citat i resultatet (Danielson
2017b s. 296; Elo & Kyngas 2008). Ibland upplevs det svart att hitta citat som
representerar resultatet for varje kategori, eftersom de olika deltagarna patalar saker
inom samma kategori som motsatter varandra. Det ar en anledning till att en kategori
har flera citat. Studiens trovardighet starks ocksa av att forfattaren visar en tabell (Tabell
1) 6ver tillvagagangssattet i metodavsnittet, sa att lasaren latt ska kunna folja
analysprocessen (Martensson & Fridlund 2017 s. 432).

Forfattaren har forforstaelse genom inlasning pa omradet samt erfarenheter av delat
ledarskap i arbetslivet. Detta kan ha fargat hur fragorna har formulerats i saval
intervjuguide som vid intervjutillfallet, samt hur resultatet har tolkats. Dock ar
forfattaren medveten om sin forforstaelse och forsoker att ga in i intervjusituationen
“med nya 6gon”, samt lagga egna upplevelser at sidan vid analys av data.

Resultatdiskussion

Studiens syfte ar att undersoka medarbetares upplevelser av delat ledarskap inom
ambulansen. Innehallsanalysen resulterade i tva huvudkategorier: Starka relationer och
Arbetsfordelning och atta subkategorier (se tabell 2).

Arbetsfordelning

Det framhalls av deltagarna att tva chefer 6kar narvaron och tillgangligheten pa
arbetsplatsen, vilket patalas som nagonting mycket positivt. Samtidigt finns en
beskrivning av cheferna som upptagna, men tillgangliga pa sa satt att de hor av sig sa
fort de kan nér de kontaktas. Resultatet stimmer dverens med tidigare forskning som
beskriver hur delat ledarskap bidrar till mer tillgdngliga (Rosengren, Bondas, Nordholm
& Nordstroms 2010) och néarvarande chefer (O’Toole, Galbraith & Lawler I11 2002).
Narvarande chefer kan vara en hjélp att fanga upp tidiga signaler pa sjukfranvaro, och
kan saledes betraktas vara ett halsoframjande ledarskap (Eriksson, Axelsson och Bihari
Axelsson 2011). Deltagare i denna studie patalar att narvarande chefer lattare kan fanga
upp ohéalsosamma signaler pa arbetsplatsen, vilket kan tolkas vara inne pa samma linje.
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Deltagarna uttrycker att de énskar en 6kad tydlighet kring vem de ska vanda sig till i
olika fragor. Samtidigt kan en fordel med tva chefer vara att medarbetaren far chans att
valja vem de vill vanda sig till. Det tycks vara sa att det inte spelar sa stor roll for
ledarna att de inte har preciserat for medarbetarna vem de ska vénda sig till i olika
fragor, men for deltagarna verkar detta skapa forvirring och kan skapa merjobb, vilket
gar i linje med D66s och Wilhelmsons (2021) studie dar resultatet visar att medarbetare
ofta upplever forvirring och svarigheter pa grund av delat ledarskap . Det verkar viktigt
for deltagarna att fa reda pa vem de ska vanda sig till, och i litteraturen gar det att lasa
att det svaraste med ett delat ledarskap ar uppdelningen av arbetsuppgifter (O’Toole,
Galbraith & Lawler 111 2002). Ofta tdnker man sig att en uppdelning av arbetsuppgifter
bringar klarhet i organisationen, men att ledarna ser uppgifterna som gemensamma och
turas om vem som gor vad kan ge desto mer tydlighet (D66s & Wilhelmson 2015). Det
verkar vara viktigt att cheferna tdnker igenom hur ledarskapet ska bedrivas och hur
uppgiftsfordelningen ska vara — om det ska vara nagon, for att underlatta for
medarbetarna.

Deltagarna beréttar att cheferna genom att dela arbetsgruppen i tva har mer tid att vara
delaktiga i verksamheten &n vad en ensam chef hade kunnat vara, och de patalar ocksa
att cheferna far en mindre arbetsborda genom att dela arbetsgruppen i tvd. Rosengren,
Bondas, Nordholm och Nordstrém (2010) undersckte i sin studie hur medarbetare pa en
intensivvardsavdelning upplevde delat ledarskap, och medarbetarna markte dven dar av
att cheferna fick en mindre arbetsborda, och likt i detta examensarbete patalades
svarigheten for en ensam chef att hinna med alla medarbetare. Deltagarna i detta
examensarbete ar tveksamma till om delat ledarskap passar mindre enheter, vilket ocksa
gar i linje med Rosengren, Bondas, Nordholm och Nordstroms (2010) studie, dar
medarbetarna var néjda med delat ledarskap och ansag att det passade verksamheten,
men stéllde sig tveksamma till om det passar mindre enheter. Aven i Rosengren och
Bondas (2010) studie fanns en tveksamhet kring om delat ledarskap behévs i mindre
grupper. Understillda dr ofta ngjda med delat ledarskap (Brun, "Donovan & McAuliffe
2019), och deltagarna pa den undersokta arbetsplatsen anser i likhet med detta att delat
ledarskap passar i ambulansens verksamhet.

Chefer inom sjukvarden har ofta manga understallda, vilket 6kar arbetsbelastningen
(Regno 2016). Att cheferna pa den undersokta arbetsplatsen har huvudansvar for en
mindre grupp vardera, och att deltagarna upplever att detta medf6ér en mindre
arbetsborda for cheferna, ar darfor inte forvanande. Ett mindre kontrollspann kan leda
till en battre arbetsmiljo for saval chefer som medarbetare (Regno 2016). Det
uppmaérksammas av deltagarna att cheferna har mer tid 6ver att vara delaktiga i
verksamheten sedan delat ledarskap infordes, vilket kan tankas paverka bade
medarbetarnas och chefernas arbetsmiljo da en narvarande chef kan leda till 6kat
engagemang for arbetet (Regnd 2016). Det gar att tanka sig att cheferna genom att ha en
mindre arbetsgrupp ges béttre forutsattningar for ett hallbart arbete, utveckling och
organisering med mindre stress, vilket paverkar bade medarbetarna och cheferna sjalva.
Jag menar att det ocksa kan skapa forutsattningar for resiliens. Dellve och Eriksson
(2016 ss. 8-10) skriver att resilienta system kan byggas nar férutsattningar for detta
finns. Ett resilient system innebar att pafrestningar kan hanteras pa ett hallbart sétt, med
verksamhetens grundldggande funktioner kvar samtidigt som verksamheten kan
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vidareutvecklas. | Rosengren, Bondas, Nordholm och Nordstroms (2010) studie fann
man att medarbetarna upplevde att en effekt av att cheferna delade pa arbetet 6kade
mojligheterna att utveckla varden. | denna studie beskriver deltagarna hur chefernas
mojlighet att fokusera pa farre saker at gangen kan bidra till en hogre kvalitet, samtidigt
som det ocksa finns en tveksamhet kring om det hade blivit mer eller mindre utveckling
med en ensam chef.

Starka relationer

Deltagarna beréttar att cheferna pa den undersokta arbetsplatsen upplevs dra at samma
hall, ar sammansvetsade, synkade, samspelta, har ett bra samarbete och passar bra ihop.
Man kan tdnka sig att ledarna delar en gemensam vardegrund att sta pa, da forskning
(D66s 2015) visar att ledare som gor det kan fa till ett bra samarbete, strava mot
gemensamma mal och bli sammansvetsade — nagra viktiga ingredienser for ett
framgangsrikt samarbete.

Deltagarna berattade skilda erfarenheter gallande upplevelsen av om cheferna var en del
av gruppen eller inte. Bade deltagares beskrivning av cheferna/ledarna som en del av
gruppen, och beskrivningen av cheferna som exklusiva fran arbetsgruppen framkom i
intervjuerna. Deltagarna beréttade att cheferna for mycket dialog sinsemellan istéllet for
att fora dialog med gruppen. De blir darmed som en egen enhet, vilket kan paverka
samarbetet. En deltagare beréttar att en ensam chef blir mer social med arbetsgruppen for
att inte bli ensam. Forskning visar att ledare allt mer ses som en del av gruppen, och att
grunden till delat ledarskap ar att ledaren ar en del av gruppen (Crevani, Lindgren och
Packendorff 2010). Om cheferna blir som en egen enhet skulle féljden kunna bli en sémre
relation till sina understéllda, och Regn6 (2016) skriver att en dalig relation till sina
understallda kan skapa problem i arbetsgruppen. Studier visar att chefer ofta upplever sig
som mindre ensamma i ett delat ledarskap (D66s & Wilhelmsons 2021), och kanske har
cheferna darfor inte reflekterat 6ver om de ar som en egen enhet fran gruppen eller inte.
Ett hélsoframjande ledarskap innebar att ledaren genom sitt beteende paverkar
arbetsmiljon (Jimenez, Winkler & Dunkl 2017). Det verkar viktigt att chefer i ett delat
ledarskap reflekterar ver huruvida de &r en del av gruppen eller inte och hur det paverkar
medarbetarna.

Deltagarna beskriver ocksa att kommunikation kan missas mellan cheferna pa grund av
att de inte ar pa plats samtidigt. God kommunikation &r viktigt vid delat ledarskap (D66s
& Wilhelmson 2021), och har av medarbetare kopplats till ett hdlsoframjande ledarskap
(Gronlund & Stenbock-Hult 2014). Resultatet hdr kan tolkas som att de har god
kommunikation sinsemellan vad géller mal och vision med verksamheten, men att
kommunikation som ror annat ibland missas mellan dem. Missad kommunikation kan
leda till missad aterkoppling till medarbetarna. Med utgangspunkt i detta ar det viktigt att
ledarna reflekterar Over sin kommunikation bade sinsemellan varandra och
kommunikationen fran ledare till arbetsgruppen.

Storsta svarigheten med att ha tva chefer tycktes vara nar bada cheferna blir inblandade
i diskussioner med en enskild medarbetare. Medarbetaren hamnar da i underléage. Det &r
bra om chefer i delat ledarskap delar pa sig ibland for att alla ska bli mer jamlika vid en
diskussion — en chef ar redan i 6verlage gentemot en medarbetare. Deltagarna patalade
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ocksa att cheferna samtidigt kan finna stéd i varandra gentemot en stark personalgrupp.
Chefer har formell makt (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2017 s. 28). Chefen har
en maktposition i organisationen och dver de anstéllda. Det skapar kénslor att tréffa
personer som har makt éver en (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2017 ss. 16, 28).
Ofta kan makt syfta pa vem som bestammer i en diskussion, vilket kan utmarkas av att
deltagarna talar i hierarkisk ordning enligt sina formella positioner (Alvesson &
Cizinsky 2018 s. 232). Om cheferna inte delar pa sig vid diskussioner &r det forstaeligt
att medarbetarna upplever sig vara i underléage, da jag tanker att (kanslan ar att) det inte
finns mycket utrymme kvar for dem i diskussionen/motet. Alvesson & Cizinsky (2018
s. 234) skriver samtidigt att makten inom sjukvarden ofta ar otydlig da medarbetarna ar
hogutbildade och vana att framfora sina asikter. Det kan gora att den som talar mest vid
moten inte alltid har den formella makten. Att cheferna pa den undersokta arbetsplatsen
kan finna stod i varandra gentemot en hogutbildad, erfaren och stark personalgrupp med
mycket kunskap kan mot bakgrund av detta ses som positivt for cheferna. Malet med
halsoframjande ledarskap ar att framja medarbetarnas hélsa (Gronlund & Stenbock-Hult
2014; Jiménez, Winkler & Dunkl 2017). Halsa innefattar bade psykisk hélsa, socialt
valmaende, franvaro av sjukdom och fysisk halsa (Eriksson, Axelsson & Bihari
Axelsson 2011). Med utgangspunkt i detta ar det viktigt att fa till sunda
diskussionstillfallen pa arbetsplatsen.

Resultatet visar att det finns olika uppfattningar hos deltagarna angaende om cheferna
befinner pa samma hierarkiska niva eller inte; dels berattar deltagarna att cheferna ar
jamlika med samma mandatplan, och dels finns det beskrivningar om Chefl som den
hogsta chefen och den som styr Utifran hur medarbetarna beskriver ledarskapet bedomer
jag att det delade ledarskapet &r tankt att fungera som ett samledarskap med gemensamt
ansvar for helheten, samma mandat, ansvar, arbetsuppgifter och dar de delar pa makten.
| praktiken verkar det fungera som ett skuggledarskap pa grund av att cheferna har ett
tatare samarbete med varandra dar de huvudsakliga arbetsuppgifterna tycks vara
gemensamma, men da det finns en hierarkisk skillnad ar ansvaret uppdelat (D66s 2015).
| verkligheten kan det vara svart att fa ett ledarskap att fungera helt likstallt (D66s &
Wilhelmson 2019). O"Toole, Galbraith och Lawler 111 (2002) skriver att det ar viktigt att
delande ledare pratar med varandra om sina roller, vilket gor att jag tror att det vore bra
om de delande cheferna konkretiserade sina roller bade for sig sjalva och andra, och om
de ska betraktas som jamlika eller inte.

Kanske ar det den kvarvarande forestallningen om solo-ledaren (D66s & Wilhelmson
2019) som gor att vissa medarbetare inte betraktar ledarna i det delade ledarskapet som
likstallda? Detta amne skulle kunna undersokas vidare utifran bade medarbetare och
chefers perspektiv.

SLUTSATSER

Denna studie kan komma till anvandning genom att &ven det delade ledarskapets
utmaningar synliggjorts, da majoriteten av de studier som finns beskriver delat ledarskap
som mestadels positivt, vilket styrks av D66s och Wilhelmsons (2021)
litteraturgenomgang. Studien kan vara ett stod for ledare i ett delat ledarskap, eller dar
delat ledarskap planeras att inforas, da de ser hur medarbetare kan uppfatta ett delat
ledarskap och dess for- och nackdelar. Resultatet kan komplettera den befintliga
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forskningen om delat ledarskap. Delat ledarskap har flera fordelar, sa som exempelvis
Okad chefsnérvaro, tillganglighet och mindre arbetsbelastning for cheferna, vilket kan
bidra till en battre arbetsmiljé och gar i linje med andra studier. Studien har visat att det
kan uppsta en maktobalans da cheferna ar tva i samtal med enskilda medarbetare.
Ytterligare en nackdel &r att medarbetarna kan uppleva en osakerhet kring vem de ska
vanda sig till. Att vara medveten om bade de fordelar och de svarigheter som finns med
delat ledarskap &r viktigt for att kunna skapa hallbara och halsoframjande arbetsplatser.

Framtida forskning

Ett centralt fynd i studien ar det ”dubbla underldge” som medarbetare till delande chefer
kan upplevas hamna i vid diskussioner. Det vore intressant att studera delande chefers
maktposition gentemot sina medarbetare vidare — bade ur chefers och medarbetares
perspektiv for att skapa hallbara och hélsoframjande arbetsplatser.
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\‘5{\} HOGSKOLAN I BORAS

S

Verksamhetschefens godkinnande av datainsamling

Jag studerar Vard- och omsorgsadministration vid Hogskolan i Bords. Som en del i utbildningen
skriver jag ett examensarbete (kandidatuppsats) diar syftet ar att underséka hur medarbetare
inom ambulansen i Véstra Gétaland upplever delat ledarskap.

Det finns ganska ménga studier kring hur chefer upplever delat ledarskap och
ledarskapsformens f6r-och nackdelar, men inte 4 mycket om medarbetarnas upplevelse av
delat ledarskap. Darfor vill jag studera medarbetarnas upplevelse. Datainsamling kommer att
ske genom intervjuer vecka 7, 9 eller 10. Samtliga deltagare kommer att informeras om studiens
syfte. Intervjuerna berdknas ta cirka 20— 0 mimuter och kommer att spelas in for att sedan kunna
transkriberas och analyseras genom kvalitativ innehallsanalys.

Intervjuerna genomfdrs pd en plats som deltagarna onskar efter deltagarnas samtycke.
Intervjuerna spelas in och information som skulle kunna identifiera deltagarna kommer att
avligsnas innan intervjuerna skrivs ut. Ingen obehdrig kommer att ha tillgang till
intervjumaterialet och det analyserade materialet kommer att vara avidentifierat vid en senare
publicering. Deltagarna kan nir som helst avbryta sitt deltagande i studien utan motivering.

Min énskan &r att A kontakt med 6 informanter som har erfarenhet av delat ledarskap. Jag vill
att de ska erfarenhet av delat ledarskap i minst ett &r. Fér ait fi en bredd i studien ser jag gimna
att det finns variation i alder, kén och yrkeserfarenhet men det huvudsakliga kriteriet &r att de
har erfarenhet av delat ledarskap inom ambulansen i Vastra Gétaland.

Om du samtycker till att studien genomférs inom er verksamhet 6nskar jag hjélp med att komma
i kontakt med medarbetare som kan ténka sig att delta.

Jag handleds i examensarbetet av nedanstdende handledare.

Handledare: Johan Florén
Institutionen fér arbetsliv och vélfird, Hogskolan 1 Boras, johan. floren@hb.se

Med vanliga hilsningar
Ida Olsson-Hermansson

E-post: 8205357 @student.hb.se
Telefon: 0733-50 54 59
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Verksamhetschefs godkinnanande av datainsamling
Undertecknad verksamhetschef godkénner hiarmed att Ida Olsson-Hermansson genomf{or

datainsamling for studien Delat ledarskap — hur medarbetare inom ambulansen | Vistra
Gatalemd upplever delat ledarskap inom ramen for vad som ovan beskrivs.

Harmed samtycker jag till att studien genomfors

Ort och datum

Namnteckning

Befattning
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HOGSKOLAN I BORAS

2023-02-04

Informationsbrev angaende examensarbete om delat ledarskap
och samtycke till insamling och behandling av uppgifter om dig

Som en del av kursen Viérd- och omsorgsadministration vid Hégskolan i Borfs utfor
jag en studie pd kandidatnivi med syftet att understka hur medarbetare inom
ambulansen i Vistra Gotaland upplever delatledarskap. Det finns ganska ménga
studier kring hur chefer upplever delat ledarskap och ledarskapsformens for-och
nackdelar, men inte si mycket om medarbetarnas upplevelse av delat ledarskap.
Dirfér vill jag studera medarbetarnas upplevelse.

Genom att delta i studien skulle jag vilja att du limmar vissa uppgifter om dig sjilv, da
datainsamlingen kommer att ske genom intervjuer med dig som ocksd kommer att
spelas in. Intervjuema beriknas ta cirka 2040 minuter. Resultatet av studien kommer
att sammanstillas i avidentifierad form och presenteras si att inga uppgifter kan
spéras till dig. Intervjuerna genomfors pi en plats som du nskar efter ditt samtycke.

Uppgifterna kommer att anviindas for att jag efter intervjutillfillet ska kunna
transkribera och gira en inmehéllsanalys av matenialet. Syftet iir att fa reda pa hur
medarbetare inom ambulansen i Viistra Gotaland upplever delat ledarskap. For att
delta vill jag att du ska ha erfarenhet av delat ledarskap i minst ett r.

Hagskolan i Boris iir personuppgiftsansvarig, som sker med stéd av artikel 6.1 (a) i
dataskyddsforordningen {(samtycke). Uppgifiema kommer att anviindas av mig samt
vara tillgiingliga for Liirarna pa den aktuella kursen och centrala administratirer vid
higskolan. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allméiinna handlingar som kan
komma att limnas ut i det fall nfigon begiir deti enlighet med offentlighetsprincipen.
Uppgifterna kommer att lagras inom EU/EES eller tredje land som EU-kommissionen
beslutat har en skyddsniva som #r adekvat, dvs. tillrickligt hig enligt dataskydds-
forordningen. Uppgifterna kommer att raderas niir de inte lingre #r nddviindiga.

Du bestimmer sjilv om du vill delta i studien. Det ir helt fuvilligt att 1imna
samtycke, och du kan niir som helst ta tillbaka ett limnat samtycke. Dina uppgifter
kommer di inte att anvindas mera. Pi grund av lagkrav kan hégskolan dock vara
forhindrade att omedelbart ta bort uppgifterna.

Jag samtycker till att uppgifter om mig samlas in och behandlas enligt ovan.

Underskrift

Namnfsrtydligande

Ort och datum
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Bilaga 3
Intervjuguide
Syftet med studien.

- Ger du ditt samtycke?

- Alder?

- Kon?

- Utbildning, yrke samt tid i yrket?
- Hur l&ange har du jobbat har?

- Hur lange har du haft dina chefer?

Ingangsfraga
Hur upplever du att det ar att ha tva chefer?

1. a. Pavilket sétt har cheferna fordelat ledarskapet?
b. Upplever du det delade ledarskapet som tydligt eller otydligt?

2. Vad tycker du att det finns for fordelar och nackdelar med att ha tva chefer, samt
upplever du nagra svarigheter?

3. Upplever du att cheferna &r tillgangliga for dig i ditt vardagliga arbete?

4. Hur upplever du dina mojligheter att paverka till forandring pa arbetsplatsen?

5. Hur upplever du att det delade ledarskapet paverkar din arbetsmiljg?

6. Har kvalitén i verksamheten paverkats av att det ar delat ledarskap, och tycker
du att ledarskapet bidrar till utveckling?

7. Om du arbetade har dven innan delat ledarskap infordes; ar det nagra skillnader
idag jamfort med innan det infordes?

8. Skulle du rekommendera andra att infora delat ledarskap?

9. Ar det ndgot mer du vill tillagga?

Foljdfragor:

Kan du utveckla detta? Vad innebér det for dig? Vad kande du da? Vad tanker du om
det? Har jag uppfattat dig ratt..?
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