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Sammanfattning

Delat ledarskap inom dldreomsorgen &r idag en kunskapslucka som ar av virde
att undersoka. Syftet med denna studie &r att undersdka enhetschefers upplevelser
av delat ledarskap inom sérskilda boenden samt hur delat ledarskap paverkar
socialforvaltningens dldreomsorg. Enhetschefer har en viktig roll i att utforma en
bra kvalité for dldres vard- och omsorg samt skapa forutsittningar for
medarbetare i det dagliga arbetet. Det finns idag enhetschefer som ansvarar over
ett hogt antal medarbetare inom dldreomsorgens verksamheter. Uppdraget
medfor sina utmaningar, som bland annat dr kopplat till just det hogt antal
anstillda som befinner sig under varje enhetschef inom dldreomriden. Studiens
teoretiska ramverk utgdrs av organisationsteori, organisationskultur, det tva
begreppen makt och delat ledarskap, Mintzbergs konfigurationsmodell samt
relationell ledarskapsteori.

Forfattarna till den foreliggande studien har gjort en kvalitativ studie med
semistrukturerade interjuver. Det var sex respondenter som deltog fran tva olika
kommuner i Sverige. Urvalet var enhetschefer fran sérskilda boenden inom
socialforvaltningens dldreomsorg. Empirin analyserades utifran den tematiska
analysmetoden.

Det resultat som framkom var att delat ledarskap ar ett relativt nytt fenomen inom
dldreomsorgens verksamheter. Arbetsbelastningen minskade for enhetschefer
som tidigare befann sig i ett enskilt ledarskap som borjade arbeta i ett delat
ledarskap. Resultatet visade dven att det bdde fanns mdjligheter och hinder inom
det delade ledarskapet som skapades utifran sjélvaste relationen mellan
enhetscheferna. Det framkom dven att det fanns bristande organisatoriska direktiv
hur delat ledarskap praktiskt skulle implementeras 1 &ldreomsorgen
verksamheter, vilket 1 sin tur bidrog till att delat ledarskap &r organiserat olika.
Resultatet visade att delat ledarskap har betydelse for dldre och medarbetare
genom att enhetscheferna var mer tillgingliga. En slutsats som uppkommit efter
denna studie r att det finns en avsaknad av organisatoriska riktlinjer och ramar
frén ledningsnivén i implementeringen av delat ledarskap. I framtiden behdvs det
tydligare verktyg for enhetscheferna att utforma ett delat ledarskap i praktiken.

Nyckelord: delat ledarskap, enhetschefer, medarbetare, dldre, 4ldreomsorg och sarskilt
boende.



Tack!

Vi vill skicka ett stort tack till alla respondenter som valt att medverka i denna studie. Utan er
medverkan hade inte denna studie varit mdjlig. Ni gor ett vardefullt jobb inom
dldreomsorgen.

Vi vill dven tacka var handledare Magnus Brostrom for det stora stod han varit for oss 1
denna process, genom att stotta och végleda oss under detta stora arbete i en tidspressad
situation.

Vi kdnner stor tacksamhet for dig!
Vi vill dven rikta ett tack till vara praktikplatser som gav oss inspirationen till denna studie.

Slutligen vill vi tacka vara familjer som stdttat oss under denna tid!
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Enhetschefer och deras ledarskap har en viktig roll 1 dldreomsorgen. For att uppna en bra kvalité
inom dldreomsorg kriavs kompetenta enhetschefer som aktivt stottar, vigleder och coachar sin
personal sa att personalen far det stod de behdver i det dagliga arbetet (Lundgren m.fl., 2016).
Socialstyrelsen (2021) skriver att chefen som dr ndrmast den operativa kdrnan ar enhetschefer
och som enhetschef har denne ansvar for personal, verksamhet och budget. Medelantalet av
antalet anstdllda under varje enhetschef inom dldreomsorgen dr mellan 42-50 stycken. Antalet
skiljer sig &t beroende pa om det &r sérskilt boende for dldre eller hemtjénst. Uppdraget som
enhetschef inom dldreomsorgen medfor utmaningar, som bland annat ar kopplat till ett hogt
antal anstillda som befinner sig under varje chef (Socialstyrelsen, 2021).

Corin m.fl., (2023) beskriver att enhetschefer inom vard och omsorgsverksamheter arbetar
under svara forutsittningar. Skribenterna belyser att enhetschefer har diffusa chefsmandat,
begrinsade resurser och ansvar for manga medarbetare i forhallande till deras uppdrag.

Jonson och Harnett (2015) beskriver att dldreomsorgen stdr infor framtida utmaningar sdsom
att antalet dldre kommer 6ka. Detta innebér att dldreomsorgen kommer behdva rekrytera mer
personal. Aldreomsorgen anses inte som ett attraktivt yrke. For att mojliggdra detta behdver
arbetsvillkoren forbattras. Skribenterna problematiserar enhetschefers mellanposition, dar de
behover anpassa sig till forvintningar och krav fran olika hall. Enhetschefer ansvarar for
verksamheten och att &dldres vard och omsorg tillgodoses (Jonson & Harnett, 2015). I
socialtjinstlagen (SoL) (SFS 2001:453, 5 kap. 4§) beskrivs det att dldre ska leva ett vardigt liv
samt kdnna vélbefinnande.

Socialstyrelsen (2011) skriver att regeringen anser att en bra dldreomsorg kraver enhetschefer
som dar kompetenta och ndrvarande med sin personal. En extra viktig punkt ar att enhetschefer
tillsammans med sina medarbetare reflekterar 6ver den vard de ger till dldre, samt etiska
aspekter pa hur varden genomfors. Enhetschefer har en viktig roll att tillsammans med sina
medarbetare ge édldre en bra vard och omsorg samt ett vérdigt liv och vdlmiende. Enhetschefer
ansvarar for kvaliteten 1 omsorgen, ddrav finns intresset att undersoka hur delat ledarskap
paverkar socialforvaltningens dldreomsorg (Socialstyrelsen, 2011).

Delat ledarskap ar ett omtalat &mne pa sociala medier, dir det lyfts att dldreomsorgen jobbar
med att skapa en mer attraktiv arbetsplats. En chef 1 Goteborg viljer att infora delat ledarskap
for att skapa mojligheter for enhetschefer att leda och utveckla verksamheten (Gothia
Kompetens, u.d.). Enhetschefer arbetar under bristande forutséttningar och dldreomsorgen star
infor framtida utmaningar, dirav finns intresset av att undersoka hur delat ledarskap péverkar
verksamheter inom socialforvaltningens dldreomsorg. Delat ledarskap dr vanligt inom olika
organisationer sdsom sjukvarden och skolan, ddremot inte lika vanligt inom dldreomsorgen.

Hemsidan Ledarna (u.d.) beskriver att delat ledarskap kan bidra till att man kénner att
chefsuppdraget dr hanterbart &ven nér uppdraget ér stressigt och nér arbetsbelastningen ar hog.
Delat ledarskap kan innebdra att man har en tydlig uppdelning av olika arbetsuppgifter, vilket
innebdr att det finns tvéd enhetschefer som har olika ansvarsomraden. Delat ledarskap kan dven
innebdra att man delar pa hela chefsuppdraget, man ansvarar over helheten tillsammans.
Hemsidan Ledarna (u.a.) skriver att for att uppna ett bra delat ledarskap méste enhetscheferna
ha fortroende for varandra, det kan vara en utmaning att rekrytera personer till ett delat



ledarskap. Delat ledarskap kriaver liknande eller gemensamma virderingar och tillit till
varandra. Ett bra samarbete och en tydlighet mot medarbetaren hur ledarskapet fungerar ar
viktigt, annars finns det en risk for att enhetscheferna blir utspelade av sina medarbetare. En
stor fordel med delat ledarskap &r att verksamheten blir mindre sérbar, d& enhetschefer kan
tacka upp for varandra (Ledarna, u.4.).

D066s (2015) beskriver att delat ledarskap dr ett etablerat arbetssétt 1 olika organisationer,
daremot att det finns en okunskap samt motstdnd mot idén om delat ledarskap 1 chefspositioner.
Skribenten framfGr att begreppet delat ledarskap ar diffust, da det finns olika termer som
anvéinds ndr det hinvisas till delat ledarskap i organisationer. Skribenten belyser att det finns
en utmaning i att forstd nér olika begrepp anvinds och i vilka sammanhang. Det finns olika
underkategorier till delat ledarskap, tva av dessa dr gemensamt ledarskap samt funktionellt
delat ledarskap. Det som skiljer dessa at &r att cheferna inte alltid har samma arbetsuppgifter. 1
funktionellt delat ledarskap har cheferna olika yrkesomrdden samt dagliga arbetsuppgifter. I
gemensamt ledarskap &r arbetsuppgifterna samma. Det som dessa tva underkategorier har
gemensamt dr att det finns en formell jimlikhet i1 chefspositionen, vilket innebér att det har
samma befogenheter 1 deras chefsuppdrag. Skribenten beskriver ytterligare tvd underkategorier
vilka innebér att det inte finns en formell jamlikhet i chefspositionen, utan snarare en 6ver- och
underordnad chef. Underkategorierna ir, inbjudet ledarskap och utdelad delegering av
ledarskap (D066s, 2015). 1 denna studie kommer det fokuseras pa enhetschefer med samma
befogenheter som har ett delat ledarskap med formell jamlikhet.

Anledningen till att intresset av denna studie véxte fram var att bada forfattarna har gjort sin
verksamhetsforlagda utbildning med enhetschef inom &ldreomsorgen. Enligt Jonson och
Harnett (2015) &ar arbetet som enhetschef inom é&ldreomsorgen ett vanligt yrke bland
socionomer. Under den verksamhetsforlagda utbildningen framkom det att dldreomsorgens
enhetschefer hade en hog arbetsbelastning med ménga medarbetare. Forfattarna fick
upplevelsen av att enhetscheferna sjdlva kdnde att de inte hade tillrdckligt med tid till sina
medarbetare och dldre. Ytterligare en anledning till att intresset vixte fram var eftersom en av
forfattarna fick uppgiften att underséka fenomenet delat ledarskap av sin handledare under den
verksamhetsforlagda utbildningen. Forfattaren intervjuade medarbetare for att undersoka vad
deras syn pa delat ledarskap var. Forfattaren fick sedan presentera och diskutera med Human
Resources kring det resultat som framkom. Till f6ljd av detta skapades en
forforstaelse/forstaelse kring amnet delat ledarskap. Under vér verksamhetsforlagda utbildning
inforskaffade forfattarna en inblick i att dldreomsorgens verksamheter haller pa att se Over
arbetsbelastningen, och utvdrderade om delat ledarskap skulle implementeras mer i
organisationen. Denna undersdkning kommer att utga fran tvd mindre kommuner 1 Sverige.



Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ar att undersdka enhetschefers upplevelser av delat ledarskap inom sérskilda
boenden samt hur delat ledarskap péverkar socialforvaltningens dldreomsorg. Syftet ar
preciserat 1 foljande fragestillningar:

e Hur ér delat ledarskap organiserat 1 dldreomsorgens verksamhet?

o Vilka mojligheter och/eller hinder finns det i ett delat ledarskap inom &ldreomsorgens
verksamheter?

e Hur upplever enhetschefer delat ledarskapets betydelse for &ldre méanniskor samt
medarbetare inom dldreomsorgen?

Delat ledarskap - Definition och betydelse

Enligt Doos (2015) ar delat ledarskap ett diffust begrepp och att dess innebord kan variera
beroende pa vilken kontext det sétts i relation till. D66s (2015) beskrev delat ledarskap som tvé
chefer som delade pd ansvaret i en organisation och att det var tva chefer med varsin
heltidstjdnst. Enhetscheferna i det delade ledarskapet hade gemensamt ansvar och arbetade néra
varandra. Skribenten problematiserade dock ordet delning. Det fanns en tvetydighet i ordet som
inneholl dubbla budskap. Att dela nagot kan bade betyda en fordelning eller en gemenskap.
Skribenten belyste detta som en innebord av delat ledarskap, och att dess variation kan gestaltas
olika. D66s (2015) definierar att delat ledarskap kan innebédra tva chefer som innehar samma
befogenheter vilket dven Thude m.fl., (2017) belyser. Thude m.fl., (2017) har gjort en
intervjustudie och intervjuade olika chefer som befann sig i delat ledarskap inom sjukvérden.
Cheferna var bade mellanchefer och verksamhetschefer. Skribenterna definierade inte bara
delat ledarskap utan belyste att det fanns en maktaspekt i relationerna. For att ett delat ledarskap
skulle fungera kridvdes det en bibehallning av maktbalansen mellan cheferna, det vill séga
cheferna behdvde inneha samarbete och de ska inte stiva efter att konkurrera mot varandra
(Thude m.fl., 2017).



Tidigare forskning

Studiens syfte och fragestillningar har varit ledande 1 sokningen av vetenskapliga artiklar och
avhandlingar for att beskriva det valda problemomréadet. Artiklarna var bade utifrdn en
nationell och internationell kontext. Det fanns forskning om delat ledarskap, ddremot inte lika
mycket i relation till dldreomsorgens kontext. Forfattarna valde déarfor att utdka en bredare
sokning, for att kunna beskriva det aktuella problemomradet. I den tidigare forskningen fanns
det artiklar och avhandlingar som beskrev delat ledarskap i andra sammanhang samt artiklar
och avhandlingar som belyste ledarskap 1 dldreomsorgen. Delat ledarskap é&r ett diffust begrepp
och dess betydelse kan variera beroende pa i vilket ssmmanhang det tilldmpas. Flera artiklar
om delat ledarskap handlade om hur delat ledarskap skulle implementeras bland medarbetare,
vilket inte var fokuset i denna studie. Ddrav behovde forfattarna soka dldre forskning kring
dmnet delat ledarskap dir dess innebord syftade till att beskriva delat ledarskap bland chefer.

Organisatoriska kategorier i ett delat ledarskap

D066s och Wilhelmson (2021a) har gjort en litteraturstudie som omfattar 55 ars forskning kring
delat ledarskap i olika organisationer, sdsom skolor, sjukvarden och foretag. De presenterade
att anledningen till att delat ledarskap implementerades i organisationerna var pa grund av
chefers arbetsbelastning 1 ett enskilt ledarskap. Det fanns nddvéndiga aspekter som beskrevs
for att delat ledarskap ska fungera organisatoriskt. Skribenterna identifierade sex olika
kategorier som mdjliggjorde ett fungerande delat ledarskap. /) Organisatorisk anpassning. Det
innebar att cheferna behdvde stod fradn ledningen i organisationen. 2) Samlokalisering och
kontorsledning. Detta innebar att cheferna behdvde nirhet till varandra, for att inte det ska
skapa en distans mellan cheferna. 3) Utmaning och urval. Detta innebar att det behdvdes ritt
rekrytering av ett delat ledarskap for att skapa en god relation mellan cheferna. Fokuset skulle
inte vara att rekrytera enskilda individer som matchar varandra, utan i stillet rekrytera si det
fanns forutsittning for en god relation (D66s & Wilhelmson, 2021a). D66s och Wilhelmson
(2021b) har gjort en studie med kvalitativ metod dér de har undersokt delat ledarskap i skolor
och forskolor. Resultatet frdn denna studie visade att det fanns svérigheter kring att rekrytera
en god relation, vilket bidrog till att det skapade svarighet for cheferna att arbeta tillsammans
(Do6s & Wilhelmson, 2021b). D66s och Wilhelmson (2021a) beskrev kategori 4) Utveckla
utvdarderingsmetoder och processer. Organisationer behdvde skapa ramar for hur
utvirderingen 1 delat ledarskap skulle goras, det vill sdga hur prestationen utvirderades hos de
enskilda cheferna. 5) Begrdnsningar i storlek pd det delade ledarskapet. Ett rimligt antal 1 det
delade ledarskapet var nodvéindigt, sdsom tva till tre personer. 6) Ekonomisk ersdttning,
cheferna skulle inneha samma 16n. Forfattarna problematiserade att om dessa organisatoriska
kategorier inte existerade kunde det delade ledarskapet skapa negativa konsekvenser for
organisationer. Dessa sex kategorier mojliggjorde ett fungerande delat ledarskap i
organisationer (D66s & Wilhelmson, 2021a).

Forutséttningarna var ddremot inte det enda som behdvdes for att ett delat ledarskap skulle
fungera 1 olika typer av organisatoriska sammanhang. Det fanns dven andra aspekter som
paverkade det delade ledarskapets framgang. D66s och Wilhelmson (2021a) papekade att det
fanns vissa personlighetsdrag som kan vara fordelaktiga for att ett delat ledarskap skulle bli

4



framgangsrikt. Cheferna behdvde inneha respekt for varandra och vara férdomsfria. Andra
fordelaktiga personlighetsdrag var érlighet, mognad och nyfikenhet. Detta var d&ven nagot
Rosengren (2008) beskriver som visentligt i ett delat ledarskap. Enhetscheferna behdvde
inneha gemensamma virderingar for att det delade ledarskapet skulle bli bra (Rosengren, 2008;
Do6s, 2015; D66s & Wilhelmson, 2021a). D66s (2015) belyste att inneha liknande véarderingar
illustrerades utifrdn tva aspekter, hur cheferna behandlade andra ménniskor och att cheferna
hade liknande visioner for verksamheten. Gemensamma vérderingar bidrog till att man kdnde
samhorighet med varandra tidigt vilket underlidttade samarbetet av de vardagliga
arbetsuppgifterna. Skribenten lyfte dven att en viktig aspekt kopplat till delat ledarskap var att
det inte fick finnas nagon prestige mellan cheferna. Att istéllet ta vara pa att de var olika och
ta vara pa varandras kompetenser, vilket var grunden for ett bra samarbete (D606s, 2015).

Styrkor i det delade ledarskapet

Enligt D66s och Wilhelmson (2021a) resultat kunde delat ledarskap skapa positiva mdjligheter
for olika organisationer i form av forbattrad ekonomi, utveckling av arbetsmoral, mindre stress
for cheferna samt att arbetet inte blev lika isolerat. Det var dven ndgot Rosengren (2008)
presenterar i sitt resultat fran sin studie med kvalitativ och kvantitativ metod. Skribenten utgick
bade utifrdn medarbetares och avdelningschefers uppfattningar av delat ledarskap. Resultatet
visade att med tva chefer i ett fungerande delat ledarskap kunde rattssdkerheten oOka i
beslutsfattandet, det skapade dven mer nirhet till medarbetare genom att cheferna var med
tillgdngliga, vilket mdjliggjorde att medarbetarna sjélv kunde vénda sig till den chef de ville
(Rosengren, 2008). Det finns ytligare positiva aspekter med delat ledarskap. Rosengren och
Bondas (2010) har gjort intervjustudie med sjukskoterskochefer. I skribenternas resultat visade
de att chefer i ett delat ledarskap kunde komplettera varandra, nir en av cheferna hade kénslor
av att dess ledarskap inte var starkt, det vill sdga att det fanns utrymme for chefer 1 ett delat
ledarskap att stotta varandra, vilket 4ven Thude m.fl., (2017) presenterar. Thude m.fl., (2017)
resultatet visade att chefer kan komplettera varandra 1 ett delat ledarskap vilket bidrog till att
det skapas olika perspektiv. Resultatet som framkom i Rosengren och Bondas (2010) studie
var att tvd chefer kunde komplettera varandra i delade ledarskap, vilket bidrog till olika
perspektiv. Cheferna kunde inneha olika kompetenser, och ansvarade dver olika omraden,
vilket kunde bidra till olika synsitt framkom 1 verksamheten. Skribenterna beskrev dven att det
kan fanns en méngd olika mal som kunde vara svara att uppnd, dirav kunde tvé chefer
underritta nir kraven var komplexa (Rosengren och Bondas, 2010).

Det delade ledarskapets utmaningar

I D66s och Wilhelmson (2021a) resultat framkom det negativa aspekter som kunde uppsté i ett
delat ledarskap. Det kunde handla om konflikter, misstro, bristande kompetens och svérigheter
att 16sa problem tillsammans. Det kunde dven bli problematiskt om det inte fanns tillrackligt
med tid for cheferna att samarbeta. Ett icke fungerande delat ledarskap kunde bidra till
rekryteringsproblem, platsproblem, vérderingsproblem och forvirring bland medarbetare
(Do6s & Wilhelmson, 2021a). Rosengren och Bondas (2010) beskrev 1 deras resultat att det
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kunde uppsté problem mellan cheferna i det delade ledarskapet om det inte existerade tydliga
ramar och/eller tydliga arbetsuppgifter. Rosengren (2008) belyste 1 sitt resultat att forvirring
for medarbetare kunde handla om att det skapades dubbla budskap. Skribenten framférde dven
att kommunikationsproblem kunde uppsta i ett icke fungerande delat ledarskap vilket kunde
resultera i att beslutsprocessen blev ldngre (Rosengren, 2008). I Thude m.fl, (2017) resultat
framkommer det att enhetschefer kunde inneha olika kompetenser som bidrog till olika
perspektiv samt nya synsitt for verksamheten, det vill sdga kompetenserna speglade vilka
arbetsuppgifter enhetscheferna tog sig an. Skribenterna belyste daremot att detta dven kunde
bidra till negativa konsekvenser for verksamheten. Ifall enhetschefer sndvade in pa sin expertis,
kunde det leda till att deras intressen prioriterades i stillet for hela verksamhetens vision, dérav
var det viktigt att i ett delat ledarskap bortse egna intressen och inneha ett helhetsperspektiv for
verksamheten (Thude m.fl, 2017).

Behov av en forinderlig Aldreomsorg

Karlssons (2006) avhandling utgick bade fran en kvalitativ och kvantitativ metod. Skribenten
undersokte enhetschefers syn pa deras handlingsutrymme i dldreomsorgen samt hur det
paverkade lojaliteten och styrningen i organisationen. Det framkom att enhetschefer upplevde
utmaningar mellan sina administrativa uppgifter och en hingivenhet mot forvaltningen, vilket
bidrog till storre avstand till sjdlva verksamheten och sina medarbetare. Enhetschefer upplevde
att de hade sjilvbestimmande i arbetet, ddremot att handlingsutrymmet var begrénsat av andra
omsténdigheter sdsom lagar och krav. Enhetschefer upplevde dven att ekonomin var i1 fokus,
genom att ledningen gav direktiv att det var viktigt att hilla budgeten. Skribenten lyfte att det
kunde vara nodviandigt att inféra en ny position i dagens dldreomsorg, som kunde ansvara dver
konflikter och svarigheter som kunde uppstd nir arbetsbelastningen blev hog. Det kunde
innebira ett delat ledarskap (Karlsson, 2006). Aldreomsorgens enhetschefer hade vissa
utmaningar de behdvde forhélla sig till, vilket Karlsson (2006) foreslog kunde testas med ett
delat ledarskap inom &ldreomsorgen.

Ledarskap inom dldreomsorgen

I Wastesson m.fl., (2022) resultat framkom det att enhetschefer inom dldreomsorgen anvinde
sig av sina kompetenser for att klara av oforutsdgbara hindelser. Enhetschefer hade en inbyggd
praxis for att 16sa olika situationer som inte var forutsdgbara, de hanterade situationerna utifran
sin kunskap, erfarenheter eller rutiner som fanns i1 verksamheten. Situationer som ofta uppstod
inom dldreomsorgen var att det inkom klagomal frdn anhoriga eller att personalen sjukanmélde
sig. Chefsuppdraget inom &ildreomsorgen medférde flera ovéntade arbetsuppgifter som
resulterade 1 6kade &taganden, upprepade uppbrott och svérigheter att fokusera (Wastesson
m.fl., 2022). Enhetschefer hanterade arbetet pa olika sitt, en del enhetschefer svarade pa
anhorigas mail alla dagar i veckan, dven kvéllar for att minska oron hos anhériga fram tills
ndsta arbetsdag. Enhetschefer har svarigheter i att balansera olika aspekter inom
dldreomsorgen, sdsom medarbetarnas arbetsmiljo, leda organisationen, éldre, anhdriga och
ekonomi (Wastesson m.fl., 2022; James m.fl., 2024). Parallellt med detta upplevde
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enhetschefer att de forsokte sdtta granser sa att arbetslivet inte paverkade deras privatliv. Andra
enhetschefer upplevde att de behdvde arbeta overtid eller ta med sig arbetet hem, speciellt om
det uppstod oforutségbara hiandelser under dagen. Ytterligare en aspekt som framkom var att
enhetscheferna uttryckte att det stindigt var krav pd forbéttringar och en strikt budget
(Wastesson m.fl., 2022).

Stromberg m.fl., (2019) beskriver att i deras resultat framkom det att enhetschefers upplevde
oklarheter kring direktiv. Det kunde uppsta utmaningar for enhetschefer i direktiven fran bade
lokala och centrala ledningshéll. Det vill sdga krav fran kommunens ledning 1 budget, och krav
som fanns pad enheten i form av vérdens kvalitet. Enhetschefer utryckte att den centrala
ledningen fokuserade pa ekonomin och den lokala ledningens fokus var personalens och
vérdens kvalitet. Det var svart att hédlla budget och ge dldre den véird de hade ritt till. En
enhetschef berittade att forra aret 6verskreds budgeten, eftersom skyldigheten att ge de boende
vard och omsorg var viktigare &n att hdlla budgeten. Det andra alternativet var att bara fokusera
pa ekonomin, vilket enhetschefen beskrev inte var ett alternativ. Strémberg m.fl., (2019)
beskriver 1 sitt resultat att den storsta kostnaden var personalens arbetstid, sa stor del av
enhetschefernas tid gick till att gora ett sa kostnadseffektivt schema som mojligt, istéllet for att
lagga ned arbetstid till att forbéttra varden och omsorgen for dldre. Med allt fokus péd budget
och ekonomi upplevde vissa enhetschefer att det var svart att mota personalens 6nskemal och
stodja sin personal i det vardagliga arbetet (Stromberg m.fl., 2019). Utmaningen med oklara
direktiv var dven nagot Slettebe m.fl., (2017) pépekade. Skribenterna har gjort en kvalitativ
studie dar chefer deltog i fokusgruppsintervjuer. I resultatet belyste skribenterna utmaningen i
att hélla budget och samtidigt ansvara over dldres vard och omsorg. Begrinsade resurser
medforde utmaningar kring att bedriva en god kvalitet p4 omsorgen, som dven lagen krivde
(Sletteo m.fl., 2017).

Ledarskapets piaverkan pa édldre inom édldreomsorgen

Négot som framkommer i resultatet utefran James m.fl., (2024) kvalitativa intervjustudie med
enhetschefer inom &dldreomsorgen var att verksamheten behdvde omprioriteras. Ekonomin
skulle inte vara det enda som var i fokus, utan snarare ledarskapet som paverkar dldres
vélbefinnande. I skribenternas resultat framkommer det att sjukfranvaron inom éldreomsorgen
var hog och paverkade dldres vard. Manga vikarier arbetade, vilket bidrog till bristande
kontinuitet for dldre (James m.fl., 2024). Trots socialtjanstlagens direktioner om att dldre ska
leva ett vérdigt liv och kdnna vilbefinnande (SFS 2001:453, 5 kap. 4§) fanns det aspekter som
behovdes utvecklas i dldreomsorgen. Kihlgren m.fl., (2023) har gjort en kvalitativ studie, dér
enhetschefer deltog i1 fokusgruppdiskussioner. Skribenterna beskrev fyra omrdden som
behovde utvecklas kopplat till ledarskapet for att skapa en meningsfull dldreomsorg och vardag
for aldre, tdnka utanfor ramarna och etablera nya sdtt. Att lata de dldre vara involverade 1 att
utforma vdrden var en central punkt, for att bidra till nya sitt att tinka. I dagsldget var rutinerna
valdigt starka, det lyftes fram att de var mycket starkare &n vad det behdvde vara. I det andra
omréddet lag vikten vid att anstdlla rdtt personal med ritt virderingar och utbildning. Att
vérdbitrdden hade rétt varderingar bidrog till att de var engagerade och drivna i arbetet, det vill
sdga enhetscheferna hade en viktig roll 1 att det skulle anstilla rétt personal, vilket frimja en
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battre dldreomsorg for dldre. Tredje omradet chefer maste stodja och framja personalens
egenmakt, att cheferna tillsammans med sin personal pratade om etiska fragor kopplat till
jobbet och reflekterade tillsammans. Cheferna hade en viktig roll i att 6ka medarbetarnas
sjalvfortroende for att stdrka deras chans att lyckas med arbetet. Fjarde temat &r att se anhoriga
och dldre som en partner, detta innebar att dldre och anhoriga skulle ses som experterna for att
efterstriva individanpassad vérd (Kihlgren m.fl., 2023).

Ledarskapets piverkan pia medarbetare inom dldreomsorgen

Lundgren m.fl., (2016) har gjort en enkitstudie som omsorgspersonal inom dldreomsorgen
besvarade. I skribenternas resultat framkom det att det fanns en koppling mellan arbetsmiljon
och ledarskapet. Medarbetare i dldreomsorgen upplevde kronroll vad géller arbetstempot, nir
intentionen mellan enhetschef och medarbetare uppstod frekvent. En bra arbetsmiljo var inte
bara kopplat till att medarbetarna madde bra fysiskt och psykiskt utan dven att medarbetare
presterade battre. Vidare i artikeln diskuterar skribenterna sina resultat. De framfor att en bra
och aterkommande interaktion kunde bidra till att enhetschefer stdttar och organiserar
verksamheten for att gora arbetssituation béttre for medarbetarna, vilket skulle kunna skapa en
bittre kvalité inom dldreomsorgen (Lundgren m.fl., 2016). James m.fl., (2024) beskriver dven
1 deras resultat att ndrhet till medarbetarna var centralt for att skapa och uppritthélla en god
relation mellan chef och medarbetare. Vidare diskuterar Lundgren m.fl., (2016) i relation till
deras resultat att enhetschefer &ven behover erkénnana att de innehar makt 6ver medarbetarnas
arbetssituation. Enhetschefer behdvde inneha lyhordhet samt visa uppskattning gentemot
medarbetarnas arbete. For att mojliggora ett bra arbete inom dldres vard- och omsorg behdvde
omsorgspersonal uppleva att enhetschefer prioriterade deras vilbefinnande.

Vetenskapsteoretisk ansats
Hermeneutik

Den vetenskapsteoretiska ansatsen som ligger till grund for denna studie dr hermeneutik.
Andreasson och Johansson (2024) beskriver att hermeneutiken fokuserar pa forforstaelse,
tolkning och forstaelse. Hermeneutikens verklighetssyn (ontologi) handlar om att gora
tolkningar av ménniskors verklighet och sedan resonera kring detta for att forsoka forstd hur
virlden uppfattas. Skribenterna beskriver att det dr tolkningens betydelse som dr det viktiga.
De beskriver hermeneutik som ldran av tolkningar samt att det centrala ar forstdelsen for
ménniskan och dess livsvirld. Skribenterna beskriver ddremot att alla ménniskor uppfattar sin
varld olika samt att det finns en subjektivitet i det upplevda (Andreasson & Johansson, 2024).
Att inneha en hermeneutisk ansats i studien bidrar till att forfattarna kan gora tolkningar av
ménniskors verklighet, i detta fall enhetschefers subjektiva uppfattningar om delat ledarskap,
for att sedan resonera kring tolkningarna, for att forsoka forstd hur delat ledarskap upplevs i
den kontext det finns.

Andreasson och Johansson (2024) beskriver hermeneutikens kunskapssyn (epistemologi),
vilket innebdr att rora sig mellan delar och helhet samt att den ar tolkningsbaserad. Skribenterna
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belyser att det ar filosofen Friedrich Schleiermacher som menar att kunskapssyn bygger pa att
rora sig mellan delar och helhet for att skapa en forstaelseprocess. Det dr filosofen Wilhelm
Dilthey som betecknar detta som hermeneutiska cirklar med tilligget att forskaren &ven
behover inkludera en historisk och kulturell kontext for att forstd helheten. Skribenterna
beskriver att bada dessa filosofer menar att pendlingen mellan delar och helhet dr central for
att skapa en fOrstaelse. Skribenterna presenterar Hans-Georg Gadamers kritik mot dessa
forgrundsgestalter. Gadamer anser att det inte bara handlar om att rora sig mellan delar och
helhet som speglar hermeneutisk kunskapssyn utan dven ens egna forforstaelse, och en
pendling mellan forforstaelsen och forstaelsen (Andreasson & Johansson, 2024). Detta ér dven
nagot Andersson (2014) diskuterar att forforstaelsen dr en grundldggande aspekt for att inneha
ett hermeneutiskt forhéllningssitt. Hermeneutiken ar dynamisk och reflekterande, dér
forskarens egna subjektiva tankar behover finnas for att forstd ett fenomen i den situation de
existerar (Andersson, 2014).

Anledningen till att denna studie har en hermeneutisk ansats dr for att den uppfattas som mest
lamplig pd grund av var egen forforstdelse om delat ledarskap inom &dldreomsorgen.
Andreasson och Johansson (2024) beskriver att Gadamer anser att genom att inneha en
introspektion, det vill séga se in 1 oss sjdlva, kan detta ge fOrutséttningar till att igenkdnna
empati. Det handlar om att man vill tolka och forstd méanniskor pa ett djupare plan.
Forforstaelse bygger bland annat pd fordomar och Gadmar anser inte fordomar som nagot
negativt utan i stillet som en forutsittning for kunskap, eftersom fordomar kan dndras och bidra
till en storre forstielse (Andreasson & Johansson, 2024). Att inneha en hermeneutisk ansats i
denna studie, kan genom pendling mellan delar och helhet samt pendling mellan forforstéelse
och forstaelse bidra till att ny kunskap om @mnet delat ledarskap uppkommer, daremot behdvs
detta beaktas i relation till de teoretiska ramverk som dven ligger till grund for denna studie.

Teoretiska utgingspunkter
I detta avsnitt presenteras studiens teoretiska ramverk. Inledningsvis beskrivs
organisationsteori som ger oss mojlighet att forstd och forklara dldreomsorgens verksamheter.
Sedan beskrivs organisationskultur som mojliggor att forfattarna kan fa verktyg till att forsta
och forklara vad for normer och vérderingar det finns inom dldreomsorgens verksamheter.
Vidare beskrivs begreppen makt och delat ledarskap. Sedan presenteras Mintzbergs
konfigurationsmodell. Slutligen presenteras relationell ledarskapsteori.

Organisationsteori

Alveson (2013) beskriver att organisationsteori dr ldran om organisationer och fokuserar pd hur
ménniskor forhaller sig inom organisationen. Organisationsteori dr bred och handlar om att
studera hur organisationer fungerar genom att kolla pé paverkningsfaktorer sdsom strukturer,
beteenden och omgivning (Alveson, 2013). Jacobsen & Thorsvik (2021) beskriver att
organisationsteori dr beteendevetenskaplig. Inom organisationsteori finns det tre olika
beteenden som teorin forsoker att forklara, dessa dr manniskors handlande, méanniskors tankar



samt ménniskors instidllningar. For att forsta dessa beteenden belyser skribenterna fyra olika
beteendeprocesser. Dessa ér, motivation och prestation, kommunikation, beslut, samt ldrande
och innovation. Motivation och prestation innebér att finna monster i en organisation kring vad
det dr som driver och gor att individer gor ett bra arbete. Kommunikation ar centralt inom
organisationen och innefattar samtal mellan individer som sedan péverkar hur man hanterar
samarbete och problem. Bes/ut innebér att man star infor olika val och varfér man viljer olika
strategier i en organisation. Ldrande och innovation handlar om hur individer anpassa sig till
omgivningen och férdndringar som sker i organisationen. Skribenterna problematiserar dessa
aspekter och menar att det inte finns ett tydligt svar pa vad som ér rétt och fel for att skapa en
organisation utan menar att man behOver se till dessa aspekter for att forstd varfor
organisationen fungerar som den gor (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Att anvénda
organisationsteori i denna studie ger oss en mdjlighet att se hur dldreomsorgen &r organiserad,
eftersom den fokuserar pa att forstd och forklara hur insidan av dldreomsorgens verksamheter
ar uppbyggda. Den ger oss verktyg till att se de olika strukturerna i dldreomsorgen sdsom
administration, ledning och styrning, det vill sdga hur beslut fattas kring hur verksamheten ska
organiseras 1 olika organisationer (Alvehus & Jensen, 2020). Organisationsteori dr dven
relevant 1 studien eftersom den kan ge en inblick i hur det delade ledarskapet &r organiserat i
dldreomsorgens verksamheter samt hur det upplevs av enhetscheferna. Organisationsteori kan
hjdlpa oss att forstd dldreomsorgens handlande, instillningar och tankesdtt genom de olika
beteendeprocesserna. Ytligare en aspekt som denna teori kan hjilpa forfattarna att belysa ar
hur organisationen dr uppbyggt vilket Meeuwisse & Swird (2013) menar dr den sociala
omgivningen och hur ménniskor samspelar med varandra. Det som organisationsteori inte tar
hénsyn till dr synen pa sjélvaste minniskan och dess kénslor samt livssituationer inom
dldreomsorgens organisation, vilket &r ett viktigt fundament som kan péverka organisationen
(Alvehus & Jensen, 2020). Ytterligare kritik mot organisationsteori dr att det finns en
komplexitet 1 praktiken som teorin inte belyser, sdsom etiska dilemman (Alvehus & Jensen,
2020). Forfattarna har forhallit sig till denna kritik genom att dven anvinda andra teorier 1
denna studie, for att inte missa viktiga fundament. Organisationsteori handlar inte bara om
ménniskors beteendeprocesser utan forsoker dven forklara strukturer, kulturer och makt. Dérav
har forfattarna &dven wvalt att presentera organisationskultur, makt och Mintzbergs
konfigurationsmodell som 4r centralt inom organisationsteori.

Organisationskultur

For att fa en inblick i hur dldreomsorgens verksamheter dr organiserade behdver forfattarna
dven forhélla sig till organisationskulturen som finns i verksamheterna. Enligt Jacobsen &
Thorsvik (2021) innebér organisationskulturen att det vixer fram gemensamma vérderingar,
traditioner och normer som skapas inom organisationen, vilket 1 sin tur priglar organisationen
1 from av hur méinniskor agerar inom den. Kulturer kan paverka medarbetarnas beteende lika
mycket som den formella strukturen (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Organisationskulturen kan
ha en inverkan pd ménga delar inom en organisation sisom motivationen hos medarbetarna,
detta &r en faktor som kan paverka enhetschefer inom dldreomsorgen, det vill sdga hur drivna
och engagerade medarbetarna sjélva &r att driva verksamheten framét. Det kan finns en stor
gemenskap bland medarbetarna och att de upplever samhorighet till varandra vilket kan bidra
till framgang 1 verksamheten (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Kulturen innehaller olika normer

10



och virderingar som styr medarbetarnas agerande 1 sin arbetssituation. Hur stark
organisationskulturen dr paverkar enhetschefer inom dldreomsorgen, dr det en kultur som ar
stark men positiv, didr normen sidger att man ska vara driven och engagerad i arbetet kan det
underlitta for enhetschefer. En negativ kultur som ovilja och oengagemang kan dven préglas
av intressekonflikter som uppstér genom olika subkulturer. Det som den negativa kulturen kan
skapa dr svarigheter for enhetschefen att styra sina medarbetare, vilket kan bidra till att
chefsuppdraget inom dldreomsorgen blir svérare att genomfora. Det kan dven existera en stark
kultur bland enhetschefer samt &nnu hdgre upp i1 ledningen kring i vilken riktning
verksamheterna ska styras &t. Organisationskulturen innehaller en kritik kring att det ar svart
att avgora vad som é&r viktigast inom en organisation, om det dr kulturen eller strukturen i
organisationen. Ytterligare kritik mot organisationskulturen &r att skribenterna menar att det
kan vara svart att avgdra vad som dr kultur samt vad som é&r struktur i organisationen. Kritik
som finns gentemot organisationskulturer &r att den inte diskuterar strukturerna i
organisationen, vilket dven dr anledningen till att forfattarna valt att inneha organisationsteorin
samt Mintzbergs konfigurationsmodell i vér studie (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Makt

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2021) anvdnds maktbegreppet inom organisationsteori.
Maktbegreppet ar relevant i denna studie eftersom det ger mgjlighet att undersdka hur makten
forekommer i dldreomsorgens verksamheter. Makt dr inte bara kopplat till konflikt och
motstdnd. Makt kan innebédra att det bade finns Oppen maktanvindning och dold
maktanvindning. Oppen maktanvindning ir exempelvis bytesmakt, vilket innebir att
enhetschefer inom dldreomsorgen innehar makt 6ver medarbetare pé sé sitt att de avgdr om en
medarbetare fir en permanent anstillning eller en hogre 16n. Dold maktanvindning &r
exempelvis manipulering, vilket betyder att medarbetare inte nddvandigtvis dr medveten om
att enhetschefen kan undanhélla information s& att medarbetare inte far en helhetsbild av
situationen. Ytterligare typ av dold maktutdovningen &r systemmakt, vilket betyder att
enhetschefer eller hogre ledning har makt att utforma en kultur eller struktur som dr gynnsamt
for dem, vilket medarbetare inte nddvindigtvis dr medvetna om (Jacobsen & Thorsvik 2021).
Den foreliggande studien innefattar och anvédnder begreppen bytesmakt, manipulering och
systemmakt for att konkret kunna undersoka forekomsten av makt inom &ldreomsorgen.
Forfattarna till den foreliggande studien gjorde ett urval av begreppen bytesmakt, manipulering
och systemmakt inom begreppet makt for att det ansdgs som mest konkreta till att applicera i
dldreomsorgens kontext.

Inom olika former av ledarskap dr makt visentligt, vilket dr ndgot Onnevik (2010) diskuterar.
Ledarskap handlar om en fordelning av makt. Manga organisationsteorier beskriver vikten av
att granska maktens betydelse, detta for att kunna forstd vad som sker och hénder i
organisationer. Makten kan bade handla om hur man fordelar resurser och stdd inom olika typer
av sociala relationer. Skribenten belyser dven att makt handlar om en beroendestéllning mellan
medarbetaren och chefen, makt 1 organisationer handlar 4ven om olika former av makt sdsom
inflytande eller beslutsfattande (Onnevik, 2010). Det finns kritik mot begreppet makt, vilket
Alvehus och Jensen (2020) diskuterar. Maktbegreppet 4r méngfacetterat och ett brett begrepp,
vilket innebér att makt behover beaktas pd olika nivaer inom dldreomsorgens verksamheter.
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Det kan finns svarigheter 1 att beakta makt som ndgot precist (Alvehus och Jensen,
2020). Forfattarna till den foreliggande studien har forhallit sig till detta genom att vilja
specifika begrepp inom begreppet makt.

Engdahl och Larsson (2011) beskriver att ett begrepp innehaller en idé och syftar till att
beskriva varfor nagot forekommer samt hur ett fenomen skapas. Genom att anvianda oss av
maktbegreppet 1 studien kan idéer skapas kring fenomenet delat ledarskap. Forfattarna kan
diaremot inte bara anvinda sig av begreppet makt for att forstd fenomenet delat ledarskap, det
behovs dven ett beaktande om begreppet delat ledarskap for att forsta det som ett fenomen.

Anledningen till att delat ledarskap som begreppet dr vasentligt i var studie &r for att forfattarna
vill belysa dess kapacitet samtidigt som forfattarna vill se hur det tillimpas inom
dldreomsorgens verksamheter. Ytterligare anledning till att detta begrepp ar visentligt i studien
ar att genom att forstd att begreppet dr mangfacetterat, kan forfattarna forsoka forsta delat

ledarskap som fenomen i1 denna studie samt vad det &r som skaver med begreppet (D60s,
2015).

Mintzbergs konfigurationsmodell

For att forstd dldreomsorgens organisation, behover forfattarna dven beakta Mintzbergs
konfigurationsmodell for att i insikt i hur olika organisationer dr uppbyggda. Jacobsen och
Thorsvik (2021) diskuterar att i alla organisationer finns det en hierarki. Hierarki innebér att
olika tjdnstemdn kan fatta beslut om olika saker, beroende pa var de befinner sig i den
hierarkiska positionen. Hierarki anger en fordelning av beslutsfattande, det vill sdga ju hogre
upp 1 hierarkin, desto mer bestimmanderitt har individen. Anledningen till att en hierarkisk
struktur dr nddvéndig dr eftersom det mojliggor beslutsfattande 1 situationer dér tjanstemén ar
oense. Nér oenighet uppstér, behover det existera en position hogre upp i den hierarkiska nivan
som har mandat att fatta slutgiltiga beslut. Skribenterna presenterar Mintzbergs
konfigurationsmodell som innehar fem delar. Den forsta delen ar strategisk ledning som finns
inom linjeorganisationen. Linjeorganisationen innebér tre hierarkiska nivéer. Den strategiska
ledningen dr den som befinner sig hogst upp. Denna niva ansvarar over att forhélla sig till
fordndringar som sker eller kommer att ske inom organisationen samt beslutar om
organisationens strategi. Mellanledningen @r den andra nivan 1 linjeorganisation som har direkt
ansvar over den operativa kdrnan det vill siga exempelvis enhetschefer. Mellanledningen ser
till att den operativa kédrnan gor sitt arbete, innehar resurser samt samordnar och foljer upp
deras arbete. Den sista hierarkiska nivan i linjeorganisationen dr den operativa kdrnan som
ansvarar for det praktiska arbetet. Det vill sdga, de &r den producerande tjdnsten i
organisationen, exempelvis vardpersonal (Jacobsen och Thorsvik, 2021).

Utdver linjeorganisationen beskriver Jacobsen och Thorsvik (2021) tva staber som ingér i
Mintzbergs konfigurationsmodell. Dessa ér teknostruktur och servicestruktur. Dessa tva staber
har viktiga roller 1 organisationen, ddremot befinner de sig pa sidan av linjeorganisationen och
har inte samma beslutsfattande 1 den hierarkiska nivin. Teknostrukturen har administrativt
ansvar, de dr specialister och tekniker. De ansvarar dver att det finns forutséttningar for att det
praktiska arbetet fungerar samt utvdrderar det, exempel pd arbetsuppgifter tjinstemén ansvarar
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over som befinner sig i teknostrukturen ér ekonomi, strategier och juridiska ramverk. De ger
dven rad till den strategiska ledningen. Den andra staben &r servicestruktur som ansvarar over
funktioner som organisationer behdver inneha, ddremot har de inte koppling till det praktiska
arbetet som organisationen producerar, exempel pad ansvarsomradden som servicestrukturen
innehar dr stidning, vaktmaésteri och lokaler (Jacobsen och Thorsvik, 2021).

Modell - Mintzbergs konfigurationsmodell

Strategisk
ledning

Mellanledare

Operativ karna

Mintzbergs konfigurationsmodell (Jacobsen och Thorsvik, 2021s.77). Tillstdnd enligt studentlitteratur
17/4, 2025.

Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver att kritik mot denna modell ar att den inte belyser
djupgéende hur en organisation ar organiserad utan forklarar mest dvergripande. Ytligare kritik
mot denna modell ar att det dr vasentligt att forstd att alla organisationer inte strukturerade pa
detta viss (Jacobsen och Thorsvik, 2021). Med hjélp av forfattarnas forforstaelse finns det en
medvetenhet kring att den kommunal dldreomsorgens verksamheter ar uppbyggda pa detta vis,
1 de kommuner som forfattarna valt att intervjua. Trots kritiken mot denna modell &r den
fortfarande relevant for var studie. Fokuset 1 var studie &r att forsoka forstd hur det delade
ledarskapet dr organiserat, vilket gor modellen till ett visentligt analysverktyg. Ifall forfattarna
inte kan forstd grunderna i hur organisationen dr uppbyggd kan de inte heller beakta
dldreomsorgen varken genom organisationsteorin, organisationskulturen, relationell
ledarskapsteori eller de tva begreppen makt och delat ledarskap.
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Relationell ledarskapsteori

Relationell ledarskapsteori hjdlper oss att synliggoéra relationen mellan enhetschefer och
medarbetare. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2021) innebér relationell ledarskapsteori att en
ledare har olika forhallanden till alla sina medarbetare, medan andra ledarskapsteorier
fokuserar pa hur ledaren forhaller sig till en hel arbetsgrupp. Det dr sjélvaste relationen som &r
det centrala inom relationell ledarskapsteori. Skribenterna belyser att det dr relationen mellan
medarbetare och chef som dr grunden till allt ledarskap och att relationen paverkas av olika
faktorer sasom misstro, fruktan, tillit och respekt, ddr man efterstivaren tillit och respekt
gentemot varandra. Skribenterna menar att varje relation kan gestaltas olika och att
medarbetare idag har en stor inverkan pa vad som anses vara ett bra och godként ledarbeteende.
I det fall dar det finns misstro och fruktan i relationen mellan medarbetare och ledare priglas
relationen av ndgot negativt och det kan vara svart for chefen att fa en god relation till just den
medarbetaren. For att misstron och fruktan ska minskas ar det viktigt att ledaren visar tillit och
respekt till sina medarbetare. Att ledaren har rétt kompetens for sin position dr vasentligt annars
kan det bidra till att medarbetare borjar tvivla. Ytligare en aspekt dr att ledaren har virderingar
som medarbetaren kan ta efter samt att ledaren visar att virderingar ar viktigt i praktiken. Det
centrala i relationell ledarskapsteori dr att ledare har en bra och aterkommande kommunikation
till varje enskild medarbetare, dér bida visar intresse for varandra samt att det finns mojlighet
for medarbetaren att stilla frigor om oklarheter i arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

I dldreomsorgen finns det manga medarbetare med olika personligheter och egenskaper, dirav
ar det svart att vélja en ledarstil som fungerar med alla sina medarbetare. Av denna anledning
ar det viktigt att fokusera pa relationen till sina medarbetare for ett fungerande ledarskap. Det
ar intressant att synliggdra relationen mellan enhetschef och medarbetare for att se hur delat
ledarskap paverkar dldreomsorgens verksamheter (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Eftersom
denna teori ger oss mdjligheten till att forsta relationerna i dldreomsorgens verksamhet ar det
dven 1 vart intresse att bredda teorin och synliggdra relationen mellan enhetscheferna i1 det
delade ledarskapet. Alvesson m.fl., (2017) diskuterar kritik mot relationell ledarskapsteori som
ar att denna teori kan vara allt for fokuserad pa relation mellan medarbetare och ledare inom
dldreomsorgen, det vill sdga inte fokusera pd omgivningsfaktorer sdsom makt,
beroendestéllningar och konflikter. Omgivningsfaktorerna paverkar ledarskapet vilket denna
teori inte belyser, vilket dr anledningen till att forfattarna till den foreliggande studien innehar
ovriga teorier och begrepp som belyser detta. Denna teori skapar en ensidig bild av ledarskapet
inom dldreomsorgen och didrav behdver den kombineras med andra teorier och begrepp for att
inneha en helhetsbild kring dldreomsorgens verksamheter (Alvesson m.fl., 2017).
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Metod
I detta avsnitt presenteras studiens metodval 1 relation till studiens syfte och fragestéllningar.
Nedan presenteras val av metod, semistrukturerade intervjuer, urval, studiens genomférande,
analys och bearbetning, forskningsetik, tillforlitligheten samt vilka sékmotorer och sokord som
anvénds i studien.

Val av metod

Det metodval som anvéndes i denna studie var en kvalitativ metod. I studien har empirin
skapats genom semistrukturerade intervjuer, vilket beslutades med motivet att kvalitativ metod
upplevdes som mest ldmplig for att besvara studiens syfte och fragestillningar. Anledningen
till att forfattarna anvénde intervjuer var for att finga méinniskors egna upplevelser om hur de
upplevde delat ledarskap inom dldreomsorgen. Intervjuerna bidrog till att forfattarna fick en
inblick 1 hur det ség ut 1 dldreomsorgens verksamheter och hur delat ledarskap var organiserat,
vilka mojligheter och hinder som fanns i ett delat ledarskap samt vilken betydelse det fick for
dldre och medarbetare inom dldreomsorgen (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022).

Bryman (2018) beskriver att kvalitativ forskningsansats har tonvikten vid ord i stillet for
siffror. I kvalitativ forskning 4r det respondenternas uppfattningar, perspektiv och upplevelser
som dr relevanta. Det dr detta som dr utgdngspunkten i kvalitativa studier. Kvalitativa forskare
har ett intresse for att skapa en nira relation till respondenterna. Anledningen till detta &r att de
vill kunna fa mdjlighet att uppfatta viarlden pa det sétt deras respondenter gor. Kvalitativ metod
hjélper oss forstd och uppfatta andras sociala verklighet. For att uppna detta behdver man direkt
samspel med respondenterna for att fa forstdelse om individens upplevelse, och for att fa
kunskap behdver man kunna sétta sig in i respondentens perspektiv (Bryman, 2018). Utifran
det som har undersokts, kan detta uppfattas som en styrka med kvalitativ ansats. Det vill siga
att den inriktar sig pa respondenternas perspektiv, upplevelser och uppfattningar. Dérav har
forfattarna i studien anvént en kvalitativ ansats dé syftet var att {4 en forstéelse och en inblick
1 hur enhetschefer upplevde delat ledarskap i1 dldreomsorg verksamheter.

Kritik som Bryman (2018) beskriver mot den kvalitativa metoden, dr omdjligheten att
genomfOra samma studie igen, eftersom det &r forskaren sjilv som utgor ett viktigt redskap 1
kvalitativ ansats. Skribenten skriver att det dr omdjligt att generalisera resultatet frin en
forskning inom kvalitativ metod pd en hel population, d4& man ofta utgar fran ndgra fa
respondenter inom en organisation. Ytligare kritik mot den kvalitativa metoden &r att det kan
finnas en brist pd transparens, vilket gor det ar svért att f6lja med och se vad forskaren gjort
och hur personen uppnatt sitt resultat (Bryman, 2018). Den sist nimnda kritiken har forfattarna
forhéllit sig till, genom att vara transparenta 1 det som framkom 1 vért resultat. Valet av
intervjupersoner var verksamma 1 tvd mindre kommuner 1 Sverige. Detta innebar svérigheter,
i att fi en helhetssyn dver hur enhetschefer upplevde delat ledarskap, utifrdn ett storre
perspektiv, diremot var det inte heller tanken med denna studie, vilket dnda gjorde den
kvalitativa metoden mer onskvird.
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Semistrukturerade intervjuer

I studien skapades empirin genom en tillimpning av semistrukturerade intervjuer. Bryman
(2018) beskriver att semistrukturerade intervjuer innebér att det finns en uppséttning av fragor
som innehar olika teman. Frdgorna var utformade innan intervjuerna, med mojligheten till att
stdlla foljdfragor. Det finns flexibilitet i semistrukturerade intervjuer, vilket kan skapa bade
for- och nackdelar. Fordelen med flexibilitet var att forfattarna kunde folja upp intressanta
teman som respondenterna beréttade. En nackdel som Bryman (2018) diskuterar kopplat till
flexibilitet ar att den inte far 6verga till en strukturerad intervju. Forfattarna till denna studie
hade detta i atanke under intervjuerna, att de inte var fastlasta vid att stilla frdgorna i ordningen
som det stod i intervjuguiden (bilaga 2), samt stilla foljdfragor nér intressanta &mnen dok upp
under intervjuerna. Semistrukturerade intervjuer var ett relevant val di forfattarna ville lamna
utrymme till respondenterna att ta upp olika teman som de tyckte var intressant och ville delge
(Bryman, 2018).

Urval

Bryman (2018) beskriver att inom kvalitativ forskning indikerar forskningsfrdgorna vilket
urval som bor véljas. I denna studie har det gjorts ett bekvimlighetsurval, vilket innebér att
urvalet dr ndra forskarens nétverk (Bryman, 2018). Baserat pa denna studies fragestéillningar
var urvalet enhetschefer inom socialforvaltningens dldreomsorg som arbetade pa sirskilda
boenden. Forfattarna genomforde sin verksamhetsforlagda utbildning inom dldreomsorgen i
tva olika mindre kommuner, dérav valde forfattarna att hora av sig till dessa enhetschefer.
Forfattarna tog kontakt med tio enhetschefer som arbetade inom &dldreomsorgens sirskilda
boenden och fick svar fran sex enhetschefer som ville delta. Forfattarna valde att kontakta dessa
enhetschefer eftersom de ville ta vara pa de nédtverk som byggdes upp under den
verksamhetsforlagda utbildningen. Intresset av att delta var stort, vilket skulle kunna bero pé
nétverket som skapats. Forfattarna valde att borja med att intervjua dessa sex enhetschefer for
att sedan bedoma hur mycket empiri som skapades. Efter att forfattarna genomfort intervjuerna
gjordes det en beddmning att det fanns tillrackligt med empiri och dérefter togs beslutet att inte
kontakta fler potentiella respondenter. Det var flera respondenter som deltog fran dessa tva
kommuner vilket bidrog till att det skapades olika perspektiv pa delat ledarskap inom
dldreomsorgen eftersom de hade olika synsétt kring fenomenet. Respondenterna som deltog 1
studien var enhetschefer fran fyra olika sirskilda boenden.

Genomforande

Innan intervjun genomfordes konstruerade forfattarna en intervjuguide (bilaga 2) som inleddes
med bakgrundsfrdgor om utbildning, antal verksamma &r, samt respondentens erfarenheter av
att jobba 1 ett delat ledarskap. Intervjuguide tematiserades utifran fem rubriker:
bakgrundsfragor, ledarskapsfrdagor, organisatoriska fragor, betydelse av delat ledarskap for
dldre och omsorgspersonal samt 6vriga fragor. Intervjuguiden skapades utifran studiens syfte
och fragestillningar (Bryman, 2018). Intervjutiden varade mellan 18 minuter och 47 minuter.
Nar forsta intervjun hade genomforts, diskuterade forfattarna ifall ndgon fraga behdvde tas bort
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eller behovde omformuleras. Det som beslutades var att flytta vissa fragor i intervjuguiden for
att det skulle skapa en tydligare rod trdd i intervjuerna.

Tanken var att forfattarna skulle anteckna samtidigt under intervjuerna, daremot efter forsta
intervjun mérktes det att respondenten tappade fokuset niar de antecknade. Forfattarna valde
dirav att besluta sig om att inte anteckna under resterande av intervjuerna. Intervjuerna
spelades in for att sedan transkriberas. (Bryman, 2018). Genomforandet av intervjuerna gjordes
genom att bada forfattarna deltog i genomforandet, diremot fick ena forfattaren inneha ett mer
neutralt forhallningssitt, ndr de befann sig 1 den kommun som fOrfattaren gjort sin
verksamhetsforlagda utbildning i. Nésta steg i genomforandet var att forfattarna bytte roller nar
de skapade empiri i den andra kommunen. Detta resulterade i att forfattaren var mer aktiv nir
de skapade empiri i den kommun som forfattaren inte hade gjort sin verksamhetsforlagda
utbildning i.

Analysmetod och bearbetning

Tematisk analys anvéndes som en kvalitativ analytisk metod for att analysera empiri. Tematisk
analys &r vanligt forekommande i kvalitativ forskningsansats. Forfattarna genomforde de sex
stegen som fanns i tematisk analys. Det forsta steget var lira kdnna sin empiri, vilket
forfattarna gjorde genom att transkribera empirin och sedan ldsa igenom materialet flera gdnger
samt anteckna idéer som framkom. Vart sitt att anteckna idéer som framkom var att markera
med olika farger i det transkriberade materialet, dér varje farg representerar olika omrédden som
var relevanta i relation till vart syfte och fragestillningar (Braun & Clarke, 2006).

Fas tva var att generera initiala koder, som innebar att egenskaper 1 empirin identifierades och
organiserades, som var intressanta. For att generera koder studerades de olika omréddena som
hade markerats med olika farger, for att sedan hitta egenskaper 1 empirin och organisera dessa
utifrdn intressanta aspekter. Fas tre var att skapa olika teman, vilket innebar att teman
identifierades utifran de koder som skapats. Efter att ett potentiellt tema hade skapats, samlades
empiri in som var relevant for varje tema. Fas fyra innebar att granska tema, och dubbelkolla
sa att dessa teman fungerade i relation till koderna. Efter att forfattarna hade kopplat koderna
till de olika teman synliggjordes det att det var en stor midngd olika teman, ddrav beslutades det
att skapa huvudteman och underteman. Fas fem var att definiera samt namnge teman, vilket
innebar att skapa detaljer for varje tema samt en historia som analysen berittade. De tre
huvudtema som namngivits var Att leda i fordndring, Det delade ledarskapets dynamik-
samspel, forutsdttningar och utmaningar samt Det delade ledarskapets betydelse for
medarbetare och dldre (Braun & Clarke, 2006). Teman har skapats utifrdn empirin och
tillsammans med vér forforstaelse kring dmnet delat ledarskap i1 dldreomsorgen (Ryan &
Bernard, 2003). Fas sex var det sista steget 1 var analys som innebér att producera rapporten.
Detta betydde att relevanta aspekter valdes ut samt granskades noggrant. Efter detta
sammankopplades analysen till den tidigare forskningen, teorin samt studiens fragestallningar
(Braun & Clarke, 20006).
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Anledningen till att forfattarna valt att anvinda den tematiska analysen var eftersom den har
vissa fordelar, sasom att den inte binder sig till en specifik vetenskapsteoretisk ansats.
Forfattarna till denna studie innehar en forforstaelse kring fenomenet delat ledarskap vilket var
anledningen till att de valde hermeneutiken. Att ha hermeneutik som vetenskapsteoretisk ansats
vigledde oss senare att vélja den tematiska analysen som analysmetod (Braun & Clarke, 2006).
Fordelarna med tematisk analys &r att analysmetod &r relativt snabb och enkel att ldra sig samt
att den &dr anvindbar till att sammanfatta viktiga aspekter i empirin. Den tematiska
analysmetoden har vissa nackdelar vilket forfattarna till denna studie diskuterade innan valet
av analysmetod. Det kan vara svart att veta vad som ska fokuseras pa i empirin nir
analysmetoden har en sa stor flexibilitet. Flexibilitet kan ddremot erbjuda mojligheter till att
svara pa studiens fragestillningar, vilket gor den tematiska analysen till den mest fordelaktiga
i vér studie. En annan fordel med den tematiska analysen &r att det inte finns nadgon exakt
bestamd tillvigagéngssitt vilket gor att risken att begd misstag minskar i den analytiska
processen (Braun & Clarke, 2006). Forfattarna har dven valt att under den analytiska processen
kombinera den tematiska analysmetodens huvudsakliga steg med ett reflektivt och
eftertinksamt forhdllningssitt, vilket Braun & Clarke (2019) beskrev kan bidra till en hog
kvalitet 1 studien.
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Tabell 1 - Exempel pa kodning och tematisering

Citat Koder Underteman | Huvudtem
a
”V1 har chefer med 75-80 medarbetare, det &r inte en Ohallbar
héllbar situation. Hoppas de ocksé kan fa ett delat situation
ledarskap.”
Respondent 6
“Ja, har har jag ju 3540 nu medarbetare vilket &r stor Manga
skillnad mot att ha 75. Medarbetarsamtal med 75 medarbetare
stycken, det dr 75 timmar plus administration. Det &r typ
140 timmar som man ska pldja igenom pé ndgra
manader.” Respondent 5 Overmikiti-
gt
“Allt &r sa stort inom dldreomsorgen, det &r stora Stora
boenden.” sarskilda Att leda i
tt leda 1
boend
Respondent 3 oendet forandrin-
g
“Sen ir det ju det hir med 25 medarbetare egentligen ska | Overstigande
man ju liksom ha det. Vi har betydligt minga fler 4n sa grans
tyvarr”
Respondent 2
Forskningsetik

Det finns flera forskningsetiska aspekter som studien tagit hinsyn till. Dessa éar
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Bryman,
2018). Informationskravet beaktades genom att respondenterna fick tydlig information 1 sitt
informationsbrev (bilaga 1) om vad studiens syfte var och att det var helt frivilligt att delta,
samt att det var godtagbart att angra sig i efterhand om man inte ville medverka léngre.
Respondenten bestimde sjdlv over sin medverkan; vilket var kopplat till samtyckeskraven.
Nyttjandekravet innebar att uppgifterna och informationen som samlades in, om de olika
respondenterna, bara kom att anvéndas till sjdlvaste forskningsdndamaélet. All information om
respondenterna hanterades forsiktigt sa att deras identitet och privata uppgifter skyddades, for
att beakta konfidentialitetskravet. Forfattarna var forsiktiga med information om
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respondenterna samt information se de delgav, for att det inte skulle spridas information som
kunde skapa obehag (Bryman, 2018).

Ett etiskt dilemma som var kopplat till vart problemomrade samt den kvalitativa metoder, var
relationen forskaren hade till respondenten (Svensson & Ahrne, 2022). Detta var en punkt i
studien som var ett forskningsetiskt 6verviagande och som forfattarna var uppmarksamma pa.
Eftersom forfattarna som genomfort studien hade gjort sin verksamhetsférlagda utbildning med
enhetschefer inom dldreomsorgen och ddrav traffat ndgra av respondenterna innan, gjordes ett
forskningsetiskt overvigande. Antingen fick forfattarna vélja att kontakta andra potentiella
respondenter i ndgon annan kommun, eller s& var valet att forfattarna fick intervjua
respondenter i1 forfattarnas varsina nétverk frdn den verksamhetsforlagda utbildningen. Det
beslutades att vilja det andra alternativet som innebar att ena forfattaren fick inneha ett mer
neutralt forhallningssatt, nir de befann sig i den kommun som forfattaren gjort sin
verksamhetsforlagda utbildning i.

Anledningen till att det behovdes ett etiskt forhdllningssétt 1 studien var for att deltagarna inte
skulle skadas. Det behovdes ett reflekterande kring mojliga risker kring olika etiska dilemman
som kunde uppstd. Genom en beaktande av olika potentiella etiska dilemman kan de minskas.
Det var bara genom en medvetenhet som forfattarna till den foreliggande studien kunde fatta
underbyggda beslut (Bryman, 2018).

Ett etiskt dilemma som uppstod vid skapandet av empirin var att forfattarna markte att det inte
gick att anonymisera respondenterna helt for varandra. Det fanns aspekter som 1ag utom
forfattarnas kontroll, vilket i detta fall var att garantera anonymiseringen av respondenterna
(Bryman, 2018). Forfattarna till denna studie gjorde allt de kunde, for att sdkerstélla
anonymisering av respondenterna, ddremot gick inte detta att utlova fullt ut. Dérav intog
forfattarna ett pseudonymisering forhéllningssatt i stillet, vilket innebar att forfattarna skyddat
individernas identitet till viss del, vilket var ett etiskt dilemma som behdvdes tas ett
stdllningstagande till i denna studie (Bryman, 2018). Efter att detta dilemma uppstod fick
forfattarna vilja om de skulle ldgga in mer information kring respondenterna i metodens urval,
sdsom antalet verksamma ar, kon samt vilken utbildning respondenterna hade. Beslutets togs
att inte gora detta for att just forsoka sikerhetsstilla anonymiteten av vara respondenter,
diaremot kan forfattarna fortfarande inte garantera det fullt ut.

Tillforlitlighet och trovirdighet

I denna studie tar forfattarna hdnsyn till fyra olika delkriterier for kvalitativa undersdkningar,
dessa dr: trovdrdighet, 6verforbarhet, palitlighet och en maojlighet att styrka och konfirmera.
Det finns olika typer av social verklighet, och det dr detta som studerades i denna studie.
Troviardigheten handlar om hur andra ménniskor accepterar studiens resultat. Detta géra genom
att forskaren ger respondenterna mojlighet att acceptera hur forskaren har forstatt deras sociala
verklighet, vilket 4ven bendmns som respondentvalidering. Trovérdigheten handlar d&ven om
att folja de regler som finns kring forskning (Bryman, 2018). Efter overvigande att ge
respondenterna till denna studie, mdjlighet att ta del av resultatet for att bekrifta om forfattarna
hade forstatt deras sociala verklighet korrekt, togs beslutet att inte géra detta eftersom de hade
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en tidsplan att forhalla sig till. Forfattarna forhall sig daremot till de olika forskningsreglerna,
vilket @ndéd tydde pa att studien innehar en trovérdighet. Nista delkriterium handlar om att
forfattarna till den foreliggande studien har f6rholl sig till overforbarhet vilket innebér fylliga
beskrivningar av en mindre grupp som har nagot gemensamt dér fokuset 1ag pa respondenternas
sociala verklighet (Bryman, 2018). Forfattarna forholl sig till detta genom att dterge fyllig
beskrivning kring de som har undersokts. Det bidrar till att 14saren sjdlv far mojlighet att avgora
om det finns en dverforbarhet eller inte kring att inféra delat ledarskap inom dldreomsorgen.
Det tredje delkriteriet forfattarna forholl sig till 1 studien var pdlitlighet, det innebér att
forskaren ar transparant och ger en utforlig beskrivning av vilka steg forskaren gor i studien,
vilket bidrar till att 6ka kvalitativa studiers tillforlitlighet (Bryman, 2018). I var studie har
forfattarna varit transparenta genom att de beskrev hur tillvigagangsattet gétt till 1 alla delar,
sd att andra kan ta del av vad som har gjorts, for att uppnd véart resultat, vilket dkade
palitligheten i var studie. Det sista delkriteriet i studien for att 6ka tillforlitligheten var mdjlighet
att styrka och konfirmera, forfattarna till denna studie har forhallit sig till detta genom att
reflekterade och diskuterade Over var hermeneutiska ansats, forforstaelse, forstaelse, och
tolkningar, vilket bidrog till en transparens till varfor forfattarna gjorde vissa val 1 studien.

Sokmotorer och Sokord

De olika databaser som forfattarna anvinde sig av for att hitta tidigare forskning var: Sociology
Collection, Academic Search Premier, Libris, Google scholar och PubMed. Engelska sdkord
som anviandes for att hitta tidigare forskning kring delat ledarskap var: Leader* or Chef.
“Shared leadership” Shared leader*” “Dual leadership” “Collective leadership” “Co-
leadership” “Distributed leadership” “Team-based leadership” och “Participative leadership”.
Engelska sokord for att hitta tidigare forskning kring dldreomsorgen var: “elderly care or aged
or older” I databaserna som forfattarna anvént sig av har sokorden bade kombinerats samt
anvindes enskilt for att forsoka generera tréiffar. De artiklar forfattarna hittat kopplat till delat
ledarskap var framst inom skolvédsendet samt sjukvarden. De artiklar forfattarna hittat kring
dldreomsorgen var frimst kopplat till ett enskilt ledarskap. Forfattarna valde framst artiklar
som max varit 10 &r gamla, ddremot pa grund av brist pa forskning kring delat ledarskap i
dldreomsorgens verksamheter har forfattarna behovt bredda denna sokning till dldre artiklar.
Nar forfattarna gjorde detta fick de fram en avhandling som diskuterade delat ledarskap 1
dldreomsorgen.
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Resultat och analys
I denna del presenteras studiens resultat och analys 1 relation till det teoretiska ramverket samt
den tidigare forskningen. I denna del redovisar &ven forfattarna sina egna tolkning och
reflektioner utifrén det empiriska materialet. F6ljande teman har forfattarna skapat genom den
tematiska analysen.

Tabell 2- Exempel p4 huvudteman och underteman

Att leda i Det delade ledarskapets dynamik- | Det delade ledarskapets

forindring samspel, forutsattningar och betydelse for
utmaningar dldreomsorgen

Overmiktigt Fordelar med att vara tva Det delade ledarskapets

betydelse for medarbetare

Nytt fenomen Forutséttningar for ett fungerande Det delade ledarskapets
delat ledarskap betydelse for dldre
Organisatoriska Hinder med att vara tva Prestigelost
direktiv
Det delade Beslutsprocess Enad front
ledarskapets
organisering
Att leda i forindring

Under ovanstiende tema redogdrs det for fyra underteman. Dessa dr Overmdktigt, Nytt
fenomen, Organisatoriska direktiv och Det delade ledarskapets organisering. Under
ovanstadende huvudtema presenteras anledningen till att delat ledarskap véixer fram som ett
fenomen 1 édldreomsorgens verksamheter samt hur det nya fenomenet gestaltas. Vidare
presenteras det vilka organisatoriska direktiv som enhetschefer innehar i sitt arbete kring delat
ledarskap samt hur det delade ledarskapet dr organiserat.

Overmiiktigt

Under intervjuerna framkommer det hos flera respondenter att det fortfarande finns
enhetschefer som idag har 75-80 medarbetare inom dldreomsorgen. Enhetschefer som arbetar
idag 1 ett delat ledarskap gor det eftersom de haft en stor mdngd medarbetare innan.
Respondenterna formedlar att dven fast kommunen har en grins pé ett visst antal medarbetare
per enhetschef, att de fortfarande Overskrider grinsen. Resultatet visar dven att den andra
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kommunen inte har ndgon gréins i antal medarbetare per enhetschef. Utifrdn den relationella
ledarskapsteori ér relationen mellan medarbetare och enhetschef grunden for allt ledarskap,
med 75 till 80 medarbetare &r det svart att skapa en relation till alla sina medarbetare, vilket
vart resultat tyder pa (jmf. Jacobsen & Thorsvik, 2021).

"Vi har chefer med 75-80 medarbetare, det dr inte en hdllbar situation. Hoppas
de ocksd kan fa ett delat ledarskap.”

Respondent 6

Utifrdn organisationskulturen kan forfattarna se att de formella strukturerna péverkas av
kulturen, genom att det &r en norm att inneha en stor mdngd medarbetare. Idag finns det
fortfarande enhetschefer som ansvara 6ver upp till 80 medarbetare (Jacobsen & Thorsvik,
2021). Samtidigt kan forfattarna se att organisationskulturen haller pa att forandras genom att
enhetscheferna sidger ifrdn, och motsiger sig normen eftersom de upplever att det ar ett omojligt
uppdrag att ansvara over en sa stor mangd medarbetare, vilket gors genom att implementera
delat ledarskap. Utifran den tidigare forskningen har enhetschefer svérigheter att balansera
olika ansvarsomridden inom &ldreomsorgen (Wastesson m.fl., 2022; James m.fl., 2024).
Enhetschefer som har befunnit sig i ett enskilt ledarskap innan med manga medarbetare
beskriver svérigheter kring att hinna med sina olika arbetsuppgifter.

“Ja, hdr har jag ju 35-40 medarbetare nu vilket dr stor skillnad mot att ha
75. Medarbetarsamtal med 75 stycken, det dr 75 timmar plus
administration. Det dr typ 140 timmar som man ska ploja igenom pd ndgra
mdnader. [...] Det dr vdldig rotation pa dldreomsorgschefer, de flesta blir
faktiskt rdtt utbrinda”

Respondent 5

Nytt fenomen

Den tidigare forskningen lyfter att det dr nddvindigt med en ny position i dagens
dldreomsorg, eftersom enhetschefer star infor olika typer av utmaningar som de behdver
forhalla sig till, sésom konflikter och svérigheter som uppstar i pressade situationer. Skribenten
foreslér att detta kan testas med ett delat ledarskap 1 dldreomsorgen (Karlsson, 2006). Utifrdn
intervjuerna framkommer det att delat ledarskap ar ett nytt fenomen 1 dldreomsorgen samt att
det inte finns ndgon bestdmd form hur det ska fungera 1 praktiken eller hur det definieras. Flera
respondenter uttrycker svarigheter att definiera begreppet delat ledarskap. En respondent séger
“Vad dr ett delat ledarskap? ” under intervjun. Denna utsaga ligger i linje med det som beskrivs
om begreppet delat ledarskap, vilket innebér att den kan variera beroende pé vilken kontext
den stélls i relation till samt att det dr ett mangfacetterat begrepp (D66s, 2015).
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“Det skulle vara en enhet, men det blir tvd chefer pa tvd enheter, fast i samma
hus. Eller ska man tinka tva chefer pa en enhet? Eller dr det tva chefer med delat
ledarskap? For jag menar, man kan ju vara chef, ledare och coach. Eller allt i
ett. Ndr dr man chef? Och ndr dr man ledare? Hur definierar man ledarskap?
[...] Men det dr just ndr man borjar definiera saker [...] vi har dndd landat i att
Vi dr tva chefer med delat ledarskap, pd ett hus. [...] Vi haller det till ett hus, och
inte tvd enheter hdr, dven om det stdr sd pd pappret.”

Respondent 3

D606s (2015) problematiserar ordet delning, som kan innebdra uppdelat samt gemensamt. Detta
ar nadgot som framkommer under intervjuerna av flera respondenter, trots att man har ett delat
ledarskap, behdver enhetscheferna inte gora allt tillsammans. Flera respondenter uttrycker att
det dr nddvindigt med en viss uppdelning.

“Vad ligger man i ordet delat ledarskap? Det betyder ju inte att allt dr
gemensamt. [...] Nej, men jag tycker vdl att det hir med ett delat ledarskap, inte

1

dar gemensamt, utan vi behover vdra olika ansvarsomrdden.’

Respondent 6

Organisatoriska direktiv

Under intervjun framkommer det fran samtliga respondenter att de inte fir ndgra direktiv 1 hur
delat ledarskap ska implementeras i dldreomsorgens verksamheter. Ledningen lyssnar pa att
det ar alldeles for ménga medarbetare for en enhetschef att ansvara dver. Dérav véljer ledning
att tillsétta tvad enhetschefer pa de storsta sdrskilda boendena, didr det jobbar for ménga
medarbetare for en enhetschef att ansvara dver.

Vi har inte fatt nagon stéttning fran organisationen eller chefer. [...] Utan de
tycker att de dr sndlla, for de sldpper det till oss, och litar pa att vi [6ser det [ ...]
Man gor lite som man sjdlv vill pa sin kammare, sen forséker man gora lite
gemensamt, och sen kér vi vara egna race, 6verallt i hela kommunen”

Respondent 3

“Ja, organiserat, ostrukturerat hdller jag pd att sdiga, ja men en viss grund finns
det ju absolut, man har uppdelat personal. Men sen finns det inte sd mycket mer
egentligen, inget nedskrivet eller struktur”
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Respondent 2

Utifran den tidigare forskningen sa kan det uppstd utmaningar for enhetschefer da de far
otydliga direktiv fran ledningen (Rosengren & Bondas, 2010; Stromberg m.fl., 2019).
Enhetscheferna upplever att de inte far nagra direktiv alls 1 hur de ska organisera delat ledarskap
i verksamheterna, det dr upp till de sjédlva att 16sa det, vilket bidrar till att de kan se olika ut i
organiseringen exempelvis hur enhetscheferna i det delade ledarskapet ska bemdta personalen.
Genom att koppla det till Mintzbergs konfigurationsmodell kan forfattarna forstd att det &r den
strategiska ledningen som tar beslutet om att implementera delat ledarskap i dldreomsorgens
verksamheter. Genom att anvinda begreppet makt i denna studie kan forfattarna forsté att det
finns en typ av dold makt i implementeringen av delat ledarskap, vilket ar systemmakt.
Ledningen pédverkar de olika strukturerna i dldreomsorgens verksamheter, men véljer att inte
ge nagra tydliga ramar eller stdd, utan det &r upp till varje verksamhet att utforma detta
sjdlvstandigt. Detta blir gynnsamt for ledningen genom att de delegerar Gver ansvaret pa
enhetscheferna 1 det delade ledarskapets implementering (Jacobsen & Thorsvik, 2021). En
respondent illustrerar denna problematik genom att uttrycka att det “Inte rimmar med en
politiskt styrd organisation”.

Det delade ledarskapets organisering

Under intervjuerna framkommer det av samtliga respondenter att delat ledarskap ar organiserat
pa olika sétt, beroende pa hur enhetscheferna i det delade ledarskapet hade valt att organisera
sitt delade ledarskap. Det finns vissa aspekter som alla respondenter dterkommer till som é&r
lika 1 det delade ledarskapets organisering. Flera respondenter uttrycker en nddvandighet kring
att det ska tinka “Ett hus” for att skapa en helhet. Resultatet visar dven att medarbetarna
behover veta vem av enhetscheferna i1 de delade ledarskapet som é&r deras chef, eftersom det
finns regler kring detta. Det finns en viss uppdelning kring personalgrupperna déremot
forekommer det alltid gransdverstigande saker pa enheten, sdsom att personal kan ticka upp
pa de olika enheterna, eller att det kan prata med den enhetschef som de kénner sig mest
bekvim med, oberoende av om det dr deras chef pa pappret eller inte. D66s (2015) beskriver
att delat ledarskap dr tva enhetschefer med varsin heltidstjinst som delar ansvaret for en
verksamhet samt att enhetscheferna har samma befogenheter.

“Vi dr involverade i varandras personal, verksamhet, kollegans personal kan
komma och fraga mig”

Respondent 1

I resultatet framkom det ddremot att det inte var pé detta vis pa alla séarskilda boenden, det var
en respondent som uttryckte att det hade en starkare fordelning kring personalen.
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“Jag har min personal och hen har sin, vi har det uppdelat sa mycket som vi kan.
Vi gar inte in i varandras, det dr vi vildigt noga med [...] Kommer (kollegans)
personal till mig, sd sdger jag nej, du far gd till din chef. Min kollega sdger
likadant, vi tar inte beslut pa varandras personalgrupper, det dr vi stenhdrda
med, om det inte dr ndagot akut. Som nu ndr hen dr ledig, blir det nagot akut far
det komma till mig, denna vecka. Kan det viinta far det ta de med sin chef. Det
ska inte vara en genvdg att komma till oss.”

Respondent 5

I resultatet framkommer det att &ven flera respondenter har “Samma ekonomi” pé det sirskilda
boendet, ddremot &r det en respondent som uttrycker att de har varsin ekonomi, “Jag har min
ekonomi och hen har sin, men vi gor lika da vi ska vara ett hus, bemanningen mdste se likadan
Det framkommer &dven att de behdver ett samarbete for att det ska bli lika pa
enheterna. Inom olika verksamheter finns det sociala forhallanden som paverkar hur
dldreomsorgen dr uppbyggd, vilket vart resultat visar (jmf. Jacobsen och Thorsvik 2021). Det
ar dessa sociala forhdllanden som bidrar till hur ekonomin &r uppdelad och vilka riktlinjer
medarbetarna har. Genom att anvinda en organisationsteori och relationell ledarskapsteori kan
forfattarna forstd varfor de olika verksamheterna ser annorlunda ut, kring ekonomi och
direktioner till medarbetarna, vilket vart resultat tyder pa &r sjilva relationen enhetscheferna
har till varandra som paverkar dessa aspekter. Forfattarna kan dven koppla detta till Mintzbergs

)

ut.

konfigurationsmodell. Ddr medarbetarna dr i den operativa kdrnan. Enhetscheferna ar i
mellanledningen och sitter pd en hogre hierarkisk position @n den operativa kdrnan, vilket
innebdr att de har mer makt att pdverka de olika strukturerna i dldreomsorgens verksamheter
som paverkar omsorgspersonalen (Jacobsen och Thorsvik, 2021).

Det delade ledarskapets dynamik - samspel, forutsittningar och utmaningar

Under ovanstdende huvudtema redogors det for fyra underteman. Dessa ér, Fordelar med att
vara tvd, Forutsdttningar for ett fungerande delat ledarskap, Hinder med att vara tva och
Beslutsprocessen. Under ovanstaende huvudtema presenteras enhetschefernas upplevelser av
for- och nackdelar med att vara tva chefer i ett delat ledarskap samt vad enhetscheferna sjdlva
upplever dr nddvindigt for att det delade ledarskapet ska fungera i1 dldreomsorgens
verksamheter. Slutligen presenteras det dven det delade ledarskapets paverkan pa
beslutsprocessen pé de olika séirskilda boendena.

Fordelar med att vara tva

I resultatet framkommer det frin flera respondenterna att det finns fordelar med att vara tva
enhetschefer inom dldreomsorgens verksamheter. “Ensam dr man ju inte starkast" ar nagot
som ndgra respondenter uttrycker under intervjuerna samt att det &r flera som upplever att det
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ar fordelaktigt att kunna ta stottning av varandra och fé input pa olika fragor, det vill sdga att
ha ett till perspektiv. Styrkor med ett delat ledarskap &r att enhetscheferna kan bidra med olika
perspektiv till verksamheten samt komplettera varandra i deras arbete (Thude m.fl., 2017).
Under intervjuerna framkommer det frén flera respondenterna att chefskollega i det delade
ledarskapet har olika kompetenser som bidrar till att det kan ta vara pa varandras styrkor som
1 sin tur gynnar dldreomsorgen verksambheter.

“Min kollega har styrkor som inte jag har och jag har formodligen styrkor som
inte hen har. [...] Men vi dr vildigt olika, men vi har tagit vara pd varandras
olikheter och jag tror att det gynnar verksamheten, jag hoppas det iallafall."”

Respondent 1

Under intervjuerna framkommer det dven att enhetscheferna kan fa stottning av varandra i form
av emotionellt stod. De upplever att det inte 4r ndgon annan &n sin chefskollega i det delade
ledarskapet som kan forstd den situation de befinner sig i, vilket &ven &r ndgot som ligger i linje
med den tidigare forskningen. Styrkor i ett delat ledarskap é&r att arbetet inte blir lika isolerat
samt att det finns mojlighet till att stotta varandra i ett delat ledarskap (Rosengren och Bondas,
2010; D66s och Wilhelmson, 2021a). For att skapa ett bra ledarskap &r relationen mellan
cheferna ocksd viktig, detta kan forfattarna belysa genom relationell ledarskapsteori.
Enhetscheferna har ett titt samarbete och ansvarar 6ver en verksamhet i dldreomsorgen
tillsammans, dér en bra relation cheferna emellan 6kar chanserna for ett fungerande delat
ledarskap (Jacobsen & Thorsvik, 2021), vilket dr ndgot vért resultat tyder pa.

“Man kan inte prata med nagon annan egentligen, om det man upplever, men hdr
dr det en person, som upplever samma sak, och da blir det ldtt att dela pa nagot

2

Vis.

Respondent 4

Forutsittning for ett fungerande delat ledarskap

Flera respondenter beskriver fOrutsdttningar for att det ska fungera mellan dem som
enhetschefer 1 ett delat ledarskap. Det dr d4ven nagot den tidigare forskningen visar pa, det ér
viktigt att enhetscheferna har liknande virderingar (Rosengren, 2008). Lika vérderingar kan
innebédra tva olika foreteelser, att cheferna har samma vision for verksamheten och liknande
manniskosyn (Do66s, 2015). Det dr viktigt att man &r édrlig och nyfiken som person om man &r
1 ett delat ledarskap med en annan chef for att det ska fungera i1 praktiken (D66s & Wilhelmson,
2021a).
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“Personkemi dr viktigt [...] Men sd ldnge vi har en delad syn, sa dr det inga
problem, problemet blir ju néir och om vi skulle brista i samsyn, sd det gdller att
matcha varandra.” Respondent 6

Kommunikationen dr ocksd en fOrutsittning for ett fungerande delat ledarskap som
framkommer under intervjuerna, vilket &r nagot som den tidigare forskning ocksé belyser.
Rosengren (2008) beskriver att kommunikationsproblem kan uppsta i ett icke fungerande delat
ledarskap. Genom den relationella ledarskapsteori kan forfattarna belysa att om personkemi
och kommunikationen mellan cheferna inte finns bidrar det till problem i relationen som i sin
tur paverkar det delade ledarskapet, vilket vart resultat visar (jmf. Jacobsen & Thorsvik,
2021).

"Kommunikationen emellan dr ju jdtteviktigt annars blir det ju tuffi.”

Respondent 2

Hinder med att vara tva

Under intervjuerna framkommer det att det finns utmaningar kring att vara tva enhetschefer
inom &dldreomsorgens verksamheter. I den tidigare forskningen beskrivs det att olika
kompetenser kan ses som nagot positivt i ett delat ledarskap, ddremot kan det dven finnas
negativa aspekter 1 att ha olika kompetenser. Ifall enhetscheferna &r intresserade av sin egen
expertis och egna visioner for verksamheten kan det leda till att ens egna intressen prioriteras
och helhetsperspektivet gar forlorat (Thude m.fl, 2017). Detta dr ndgot som framkommer i vart
resultat, att det finns enhetschefer i det delade ledarskapet som vill ha en stark roll samt mycket
kontroll. I den tidigare forskningen beskrivs det dven vikten av att rekrytera en relation, vilket
vart resultat tyder pa inte gors (jmf. D66s & Wilhelmson, 2021a).

“Att komma in som nu i ndagon annans ledarskap, blir det ju, tog jdtteldngt tid,
och jag tror kanske att vi inte landat i det riktigt dn, liksom for det dr ju en
process hela tiden. [...] Hen har lite svart att inte ldgga sig i ibland, hen vill

)

gdrna vara med och styra.’

Respondent 2

En aspekt som framkommer under intervjuerna som inte framkommer 1 den tidigare forskning
ar risken att enhetscheferna kan bli utspelade mot varandra 1 ett delat ledarskap. En respondent
uttrycker vikten av att “inte gd in i fdllan sjdlv’’ néar det géller att bli utspelad mot varandra.
Onnevik (2010) beskriver att makt finns i alla former av sociala relationer, och vart resultat
tyder pa att enhetschefer kinner en viss oro kring att medarbetare inom dldreomsorgen ska
anvinda ett maktspel for att skapa misstro mellan enhetscheferna.
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Den tidigare forskningen visar att det finns vissa hinder for ett fungerade samarbete mellan
enhetscheferna i de delade ledarskapet. Foljande hinder dr misstro, bristande kompetens och
att enhetscheferna kan ha svarigheter att 16sa problem tillsammans (D66s och Wilhelmson,
2021a). Detta dr ndgot flera respondenter uttrycker, kring potentiella hinder i ett delat
ledarskap.

1

“Hinder kan vara att samarbeta, om man dr for olika, att reta sig pd varandra.’
[...] Det dir bade for-och nackdelar med ett delat ledarskap, mycket fordelar men
det dr ocksd kdampigt for sd dr det.”

Respondent 5

Beslutsprocessen

Under intervjuerna beréttar samtliga respondenter att beslutsprocessen tar langre tid nir det
befinner sig i ett delat ledarskap, vilket de ser bade for- och nackdelar med. I den tidigare
forskningen beskrivs det att beslutsprocessen blir mer tidskrdavande ifall det delade ledarskapet
inte fungerar mellan enhetscheferna (Rosengren, 2008). Vart resultat visar att beslutsprocessen
tar langre tid i ett delat ledarskap, ddremot &r detta inte sammankopplat med om det &r ett
fungerande delat ledarskap eller inte inom verksamheterna. Med hjidlp av relationell
ledarskapsteori kan forfattarna belysa att vart resultat tyder pd att beslutsprocessen blir mer
tidskrdvande eftersom man vill uppritthdlla en god relation mellan varandra, genom att man
tar gemensamma beslut (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Flera respondenter uttrycker att det
negativa med att beslutsprocessen drar ur pa tiden &r att snabba beslut ar svarare att genomfora.

“Men det dr positivt och negativt att man far den hdr extra tiden. Det positiva
med att fa den hdr extra tiden dr att man inte tar for hastiga beslut, det blir mer
vdl underbyggda. [...] Det negativa dr vl att jag gillar att ta snabba beslut, men
Jjag skulle sdga att det positiva 6verviger det negativa.”

Respondent 6

Flera respondenter uttrycker att det finns positiva aspekter med att beslutsprocessen drar ut pa
tiden, vilket &r att det blir mer rattsékert. I den tidigare forskningen beskriver Rosengren (2008)
att rittssdkerheten 1 beslutsfattandet kan 6ka i ett delat ledarskap.

“Ganska tryggt att nagon annan kan ta beslut, det behover inte vara jag. [...] Jag
tror ocksa att beslut blir mer rdttssdkert gentemot andra.”

Respondent 4
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Det delade ledarskapets betydelse for dldreomsorgen

Under ovanstaende tema redogors det for fyra underteman. Dessa ar Det delade ledarskapets
betydelse for medarbetare, Det delade ledarskapets betydelse for dldre, Prestigelost och Enad
front. Under ovanstdende huvudtema presenteras det hur delat ledarskap péaverkar
medarbetarna samt dldre. Vidare presenteras tvd fundament som dr visentligt i ett delat
ledarskap.

Det delade ledarskapets betydelse for medarbetare

Under intervjuerna berittade flera respondenter att en positiv effekt for medarbetarna var att
det kunde vinda sig till den enhetschef som de kidnde sig mest bekvim med att prata med,
beroende pé vad de ville ta upp. Detta dr ndgot som beskrivits som en styrka i den tidigare
forskning kring delat ledarskap, att beroende pa vilken friga medarbetarna efterstrivar att fa
svar pa, kan de vélja vilken chef de vill vinda sig till (Rosengren, 2008). Respondenterna
beskrev dven att medarbetarna tyckte att det var positivt att det ofta fanns ndgon pé plats, som
de kunde vénda sig till, vilket ytterligare &r ndgot som ligger i linje med den tidigare
forskningen. Rosengren (2008) beskriver att en styrka med delat ledarskap ar att enhetscheferna
kan tdcka upp for varandra.

“Jag tror att det dr positivt for medarbetarna, jag tinker sa hdr, det dr som ett
fordldraskap, vissa grejer kanske inte nagon av mina anstdllda inte kan ta med
mig, av ndgon anledning. [...] Det dr viktigt att man kan vinda sig ndstan till

i

vem Somi.

Respondent 1

En aspekt som framkom 1 vért resultat, var att en respondent uttryckte att medarbetare behover
vénta ldngre pa att fa svar pa sina frigor eftersom det var tva chefer, detta dr ndgot forfattarna
beskriver 1 den tidigare forskningen, att beslutsprocessen kan ta ldngre tid 1 ett delat ledarskap
(Rosengren, 2008). Daremot har forfattarna inte diskuterat i vér tidigare forskning att det kan
paverka medarbetarna, vilket dr nagot véart resultat tyder pa. Jacobsen & Thorsvik (2021)
beskriver att inom organisationskulturen finns det olika normer som vagleder hur medarbetarna
agerar 1 olika arbetssituationer. Genom organisationskulturen kan forfattarna se att det finns
olika kulturer i enhetschefernas delade ledarskap. I den ena kulturen &r det tydligt att
medarbetarna kan vinda sig till den enhetschef de behagar, for att fa svar pd sina frdgor eller
funderingar. I den andra kulturen kan forfattarna se att det dr mer tydligt att svaren ska komma
fran bdda enhetscheferna.
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“Kommer kollegans personal till mig, sd sdger jag nej, du far ga till din chef.
Min kollega séiger likadant. [...] Det har varit en omstdllning fran att ha kommit
till mig, vad tycker du om det hdr? Da kunde jag ge ett svar. Nu madste jag sdga
nej, jag mdste prata med min kollega, och sd ska vi boka en tid. Sa vi har fatt lira
medarbetarna, minst tva veckor for svar, en mdnad om det inte dr nagot akut.”

Respondent 5

Den tidigare forskningen beskriver att utmaningar kan uppsta i dldreomsorgens verksamheter
for medarbetarna om interaktionen mellan enhetschef och medarbetare inte sker frekvent
(Lundgren m.fl., 2016). Under intervjuerna framkom det av flera respondenter att nér de befann
sig 1 ett enskilt ledarskap att de inte hade lika mycket tid till medarbetarna, om de jaimforde
med nédr de befann sig i ett delat ledarskap. Respondenterna uttrycker att det &r positivt for
medarbetarna att inneha tva enhetschefer inom éldreomsorgen.

“Eftersom det har varit delat ledarskap innan, och det togs bort, for att sen skaffa
den igen pd den hdr enheten, och det foll inte vil hos medarbetarna. [...] Sen
skulle vi dela igen och dd blev det pressat och motstand. [...] Men nu tror jag, att
det tagit vil emot av medarbetarna. [ ...] Jag har ju fdtt till mig nu, att jag
upplevdes vdldigt stressad forra aret (ndr jag var i ett enskilt ledarskap) och det
dr ju inte konstigt heller, att finnas till for alla, jag tdnker att absolut det dr
bdittre, for medarbetarna med tvd chefer.”

Respondent 3

Det delade ledarskapets betydelse for dldre

Flera respondenter uttrycker att allt hdnger ihop, nér det delade ledarskapet fungerar, med ett
bra samarbete mellan enhetscheferna och medarbetaren, s paverkar det édldre positivt. Utifrén
den tidigare forskningen framkommer det att enhetschefer har en viktig roll 1 att stdtta sina
medarbetare. Nér enhetscheferna gor detta 6kar medarbetarna mgjligheter att lyckas bittre 1
arbete med dldre (Kihlgren m.fl., 2023).

"Allting hdnger ihop, och det blir lite sa att pensiondrerna kdnner ju igen oss
ocksd. [...] Jag tinker pa ndgot vis att det gar hand i hand, fungerar
verksamheten, och fungerar vdart samarbete oss emellan, gentemot vdr personal,
ger det ringar pd vattnet gentemot vdra pensiondrer."”

Respondent 4
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En respondent sdger “Ndr vi dr tvd kan vi ge en annan service till bade boende och anhériga.”
Det delade ledarskapet bidrar till att enhetscheferna far mer tid som de kan ldgga pa att gora
det béttre for dldre. En annan respondent beréttar att nu har de mer tid att “Kunna l6sa
aktiviteter for dldre”. Att enhetscheferna inte upplever lika mycket stress och far mer tid 6ver
till att gora det béttre for dldre 4r nadgot som gar i linje med vad den tidigare forskningen
konstaterar. D66s och Wilhelmson (2021a) beskriver att delat ledarskap bidrar till mindre stress
och kan skapa positiva mojligheter for organisationen i form av béttre arbetsmoral, som i sin
tur paverkar dldre positivt.

“Jag vill ha ndrhet till pensiondrerna och kdnna de pd pulsen [ ...] Och det
kanske man inte hade kunnat lika mycket (i ett enskilt ledarskap)”

Respondent 2

En aspekt som framkommer under intervjuerna var att nagra respondenter beréttar att de anser
att dldre inte 4r medvetna om att det finns delat ledarskap inom dldreomsorgens verksamheter.
Detta dr ndgot som inte framkommer i den tidigare forskningen, ddremot kan detta kopplas till
maktbegreppet. Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver att en form av dold maktanvindning
ar manipulering vilket innebér att undanhélla information s4 att individer inte far en helhetsbild
av situationen. Aven fast vért resultat inte tyder pa att enhetschefer undanhéller denna
information fran éldre, kan det tolkas som det. Detta eftersom de gor antaganden om att aldre
inte ar medvetna om vad ett delat ledarskap é&r eller att det finns i verksamheterna. Det dr dock
av vikt att nimna att respondenterna beréttar att &ven om dldre inte var medvetna om det delade
ledarskapet skulle det inte vara nadgon skillnad i1 dldres vérd och omsorg.

“Jag tror inte vdra dldre mdrker att det dr ett delat ledarskap, eftersom vi dr
hdrda med att jag har mitt och hen har sitt.”

Respondent 5

Prestigelost

Under intervjuerna framkommer det av flera respondenter att det dr av stor betydelse att
enhetscheferna inte har nigon prestige gentemot varandra, respondenterna sag detta som
visentligt for att skapa ett fungerande delat ledarskap 1 dldreomsorgens verksamheter. Detta ar
nagot som beskrivs 1 den tidigare forskningen. D66s (2015) beskriver att prestigeloshet ar
visentligt for att enhetscheferna ska ha ett samarbete, istéllet for att konkurrera gentemot
varandra. Det kan finnas kulturer mellan enhetscheferna hur verksamheterna ska styras
(Jacobsen & Thorsvik, 2021). Vart resultat visar att det finns en organisationskultur dér
prestigeloshet dr en norm.

“Vi gor det hdr tillsammans alltsa, allt som jag gor det forsoker jag att dela med
mig av. Sd kommer jag pd ndgot som fungerar bra, sa delar jag med mig av det,
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sd att vi inte sitter och hdller pd vara egna saker. Det ska inte finnas ndgon
prestige i det.”

Respondent 4

“Det dr viktigt att man dr prestigelds, for att om man inte dr det, utan ska
genomfora sina idéer, sina tankar, sitt ledarskap, sa kommer det inte att bli bra.’

)

Respondent 6

Enad front

En aspekt som inte har diskuteras i den tidigare forskning men som framkommer under
intervjuerna ar att respondenterna anser det som viktigt att visa upp en enad front gentemot
dldre, medarbetarna och arbetsgivare. De ser detta som en styrka nir de ska genomfora nya
idéer eller driva saker gentemot arbetsgivaren. Respondenterna uttrycker att det blir en rost
starkare samt att de kénner sig som “etf team ” 1 de flesta situationer som de moter i sitt arbete.
Onnevik (2010) beskriver att inom organisationer finns det olika former av makt sdsom
inflytandemakt. Vért resultat tyder pé att enhetschefer upplever att det har mer inflytande av
att vara i ett delat ledarskap, nér det dr tvd med ett enat beslut, besked eller forslag.

“Man blir ju en rést starkare ju, man dr ju tvd, ndr man ska driva ndgot. Det dr

’

en styrka att driva nagot till arbetsgivaren.’

Respondent 2

“Pa personalmoten och ndr man ska gora stora fordndringar, dd kan vi stotta
varandra och sedan bolla med varandra efterdt. Just att man ska std lite enade
och inte behéva ta all skit sjdlv.”

Respondent 5
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Diskussion

I detta avlutande avsnitt fors det en diskussion om studiens resultat i relation till studiens syfte
och fragestillningar. Syfte med studien var att undersoka enhetschefers upplevelser av delat
ledarskap inom sdrskilda boenden samt hur delat ledarskap paverkar socialférvaltningens
dldreomsorg. Vidare pressentaras en metoddiskussion samt implikationer for det sociala
arbetas praktik och framtida forskning. Slutligen presenteras vara slutsatser.

Resultatdiskussion

Hur dr delat ledarskap organiserat i dldreomsorgens verksamhet?

Vart resultat visar att delat ledarskap inom socialférvaltningens dldreomsorg ir ett relativt nytt
arbetssitt. Delat ledarskap &r resultatet av en hog arbetsbelastning i form av manga medarbetare
och éldre att ansvara Over i ett enskilt ledarskap, vilket d&ven fOrfattarna till viss del har tidigare
erfarenheter av genom var forforstielse. Resultatet visar att enhetschefer upplever svérigheter
kring hur delat ledarskap ska praktiseras som fenomen inom &ldreomsorgens verksamheter
samt hur det ska definieras. Svarigheter kring att definiera delat ledarskap leder till oklarheter
1 hur det ska praktiseras, vilket beror pa att det ar ett nytt fenomen inom dldreomsorgen.

Flera respondenter beskriver att det inte fitt tillrickligt med organisatoriska direktiv frin
ledningen om hur det delade ledarskapet ska organiseras, vilket bidrar till att organiseringen
ser olika ut 1 vissa aspekter av det delade ledarskapet. Forfattarna till studien har daremot
identifierat tre gemensamma direktiv genom var tolkning utifran respondenternas utsagor, som
ar aterkommande i det delade ledarskapets organisering. Det forsta gemensamma direktivet ar
att varje enhetschef ansvarar dver en viss personalgrupp, det vill sdga att varje medarbetare har
en ansvarig enhetschef. Det andra direktivet som forfattarna kan urskilja ar att ledningen har
anstéllt tvd enhetschefer med varsin heltidstjénst pa ett sarskilt boende, som innehar samma
befogenheter. Enligt D66s (2015) dr det centralt i ett delat ledarskap att cheferna innehar varsin
heltidstjdnst samt samma befogenhet. Utifran denna information kan forfattarna konstatera att
detta dven dr ndgot som finns i ett delat ledarskap i1 dldreomsorgens kontext. Det tredje
direktivet som framkommer genom var tolkning ar att ledningen bestimmer hur ekonomin ska
organiseras. [ den ena kommunen ska man inneha en gemensam ekonomi for hela det sirskilda
boendet, medan i den andra kommunen ska det vara uppdelat pa varje enhetschef och dennes
enheter. Aven om forfattarna kan urskilja att ekonomin &r organiserad pa detta vis i de tva olika
kommunerna, har enhetscheferna egna arbetssitt 1 hur de forhaller sig till sin budget. Genom
samarbete och kommunikation véljer enhetscheferna att se till helheten pd det sérskilda
boendet, i den kommun dir syftet &r att ekonomin ska vara mer uppdelat. Aven om
enhetscheferna har fatt direktiv i hur delat ledarskap ska organiseras, anser de inte att detta dr
tillrackligt frdn ledningen.

Aspekter som forfattarna har tolkat tillhor det delade ledarskapets organisering ar olika sétt
enhetscheferna viljer att praktisera det delade ledarskapet, diremot &r inte detta ledningens
bedrift utan snarare en effekt av enhetschefernas liknande tinksétt. Enhetscheferna viljer att
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dela upp arbetsuppgifter utifran deras intressen och kompetenser samtidigt som de forsoker att
se en helhet, péd det sérskilda boendet.

Vilka mdjligheter och/eller hinder finns det i ett delat ledarskap inom dldreomsorgens
verksamheter?

Vart resultat visar att enhetscheferna i det delade ledarskapet inom &ldreomsorgen framst ser
fordelar med att vara tva. Var tolkning av resultatet visar att det finns vissa fordelar som sticker
ut i vart resultat, en fordel &r att man kan fa en till synvinkel genom inputs fran sin chefskollega.
Respondenterna uppvisar att det dr positivt att inneha en nira chefskollega, eftersom de kan
stotta varandra bade 1 sméa och stora beslut, dir de kan sta enda tillsammans mot éldre, personal
och arbetsgivare. Det delade ledarskapet inom &ldreomsorgen bidrar till att enhetscheferna
upplever att de kan stotta varandra i de vardagliga arbete, genom att dela upp arbetsuppgifterna
efter vilka kompetenser och intressen enhetscheferna besitter, vilket de ser som en stor fordel.
Det &r dven viktigt att ta vara pa varandras olikheter och att det inte far finnas nagon prestige i
arbetet mellan enhetscheferna. Genom var tolkning av resultatet kan forfattarna konstatera att
ett enskilt ledarskap &r vildigt ensamt 1 jdmforelse med ett delat ledarskap inom dldreomsorgen.
Att vara tva individer bidrar till emotionellt stdd, eftersom enhetscheferna upplever att det inte
finns ndgon som besitter samma kénslor, vilket bidrar till att arbetet inte blir lika ensamt.

Av resultatet framgér det att flera respondenter upplever att det ar fordelaktigt med ytterligare
en synvinkel pa beslut, diremot framkommer det att det varit en omstéllning for vissa
enhetschefer som innan befunnit sig i ett enskilt ledarskap, eftersom beslutsprocessen tar langre
tid 1 ett delat ledarskap. Resultatet visar att enhetscheferna upplever bade for- och nackdelar
med att beslutsprocessen blir mer tidskrdvande, didremot kan forfattarna genom en tolkning
framfora att enhetscheferna framst ser fordelar med detta. En positiv aspekt med att
beslutsprocessen tar ldnge tid, dr att enhetscheferna anser att beslut blir mer réttssékert. Enligt
forfattarnas tolkningar dr dessa fordelar ett framtradande monster i vart resultat.

I denna fragestéllning var syftet att 4ven belysa hinder som kan finnas i ett delat ledarskap.
Vart resultat visar att enhetscheferna upplever att det finns hinder samt att det finns strategier
for att undvika att hinder ska uppstd. Ett befintligt hinder som enhetschefer upplever ér
svérigheter kring det delade ledarskapet konstellation. Att tillsdtta en enhetschef pé ett sdrskilt
boende med ménga medarbetare, dér det redan finns ett enskilt ledarskap, skapade svarigheter
for den enhetschef som tridde in i det befintliga enskilda ledarskapet. Utifran vér tolkning &r
det littare for enhetschefer att utforma ett delat ledarskap tillsammans pa en ny arbetsplats.
Enhetschefen som har ansvarat 6ver ett sdrskilda boendet sjdlv innan, har redan utformat sitt
ledarskap vilket bidrar till att det blir stérre utmaningar for den nya enhetschefen att trdada in.
Det befintliga hinder som existerade i denna konstellation var svarigheter for den forsta
enhetschefen att latta pa sitt kontrollbehov.

Strategier som enhetscheferna innehar for att undvika hinder &r att skapa ett bra samarbete med
kommunikation genom att ta vara pd varandras olikheter och varierande kompetenser. Vart
resultat visar att det egentligen inte var olikheterna 1 sig som kan skapa hinder, utan snarare
ifall olikheterna padverkade kommunikationen och samarbetet. Det dr dven framtrddande 1 vért
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resultat att enhetschefer upplever en oro kring att medarbetarna ska véanda enhetscheferna emot
varandra. Genom att analysera detta utifran ett maktbegrepp kan det indikera att medarbetare
vill anvdnda makt gentemot enhetscheferna. Utifran var tolkning kan forfattarna forsta att detta
eventuellt kan handla om att medarbetarna vill inférskaffa sig mer makt i sin arbetssituation.
Ett monster som var framtrddande i relation till detta var att enhetscheferna anvinder strategier
i form av att visa upp en enad front gentemot medarbetarna for att bibehdlla makten.

Hur upplever enhetschefer delat ledarskapets betydelse for dldre samt medarbetare inom
dldreomsorgen?

Viért resultat visar att delat ledarskap praktiseras olika inom dldreomsorgens verksambheter,
vilket &r sammankopplat till att enhetscheferna upplever att det inte fitt tillrackligt med direktiv
fran ledningen. Detta bidrar till en stor variation i1 hur delat ledarskap som fenomen existerar i
dldreomsorgens kontext. Genom vér tolkning kan fOrfattarna konstatera att det delade
ledarskapet paverkas av enhetschefernas egna virderingar och tankesitt, vilket i sin tur far
betydelse for medarbetarna och édldre. Négra respondenter upplever att delat ledarskap dr som
ett fordldraskap, dar medarbetarna kan uppsdka den enhetschef de Onskar att prata med,
beroende pa vad det strivar att diskutera. Genom var tolkning kan forfattarna se ett monster 1
att detta inte &r nagot kontinuerligt inom dldreomsorgens verksamheter, utan snare ett tankesétt
som kan variera beroende péd hur enhetscheferna i1 det delade ledarskapet resonerar. Genom att
analysera resultatet utifran organisationskulturen kan forfattarna identifiera att det finns olika
kulturer 1 det delade ledarskapet som skapats i relationen mellan enhetscheferna, utifran deras
normer och virderingar som 1 sin tur har betydelse for medarbetare och dldre. Ytterligare ett
resultat som framkommer ar att en skiftning fran ett enskilt ledarskap till ett delat ledarskap
skapar mer tid till medarbetare och dldre. Flera respondenter uttrycker att de far mer tid till
dldre och kan dirav mgjliggora aktiviteter och bittre service. Genom var tolkning kan
forfattarna ddremot belysa att detta &r ytterligare en aspekt som pdverkas av olika tankesitt och
vérderingar. Det dr alltsd inte ett kontinuerligt tankesatt.

Négra enhetschefer upplever att dldre inte &r medvetna om att det finns ett delat ledarskap inom
verksamheterna. Genom att analysera detta resultat utifrdn ett maktbegrepp kan forfattarna
identifiera att enhetscheferna gor antaganden om dldres formagor, att forsta eller inte forstd att
det finns ett delat ledarskap pé det sdrskilda boendet, ddremot kan fOrfattarna dven behdva
stilla sig frdgan, varfor resonerar enhetscheferna pd detta vis? Utifrdn vér tolkning kan
forfattarna forstd att enhetscheferna resonerar pa detta vis eftersom forfattarna har en
medvetenhet kring att dldre som idag flyttar eller bor pa sirskilt boende, ofta har en langt
gingens demenssjukdom eller dr véldigt skora och skropliga for att kunna uppméirksamma
detta. En ny idé som véckts hos oss efter genomforandet av denna studie ér, varfor &r dldre sé
skora ndr de idag flyttar till sérskilda boenden? Det forfattarna kan konstatera genom en
tolkning &r att delat ledarskap paverkar medarbetare och dldre pa olika sétt beroende pa vilket
sarskilt boende de jobbar pd eller bor pa.

Sammanfattningsvis har forfattarna genom den hermeneutiska ansatsen pendlat mellan delar
och helhet och forforstdelse och forstaelse skapat sig mer kunskap om delat ledarskap som
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fenomen 1 &dldreomsorgens verksamheter. Forfattarnas forforstdelse har &dndrats efter
genomforandet av denna studie. Genom en horisontsammansmaltning av vara egna tolkningar
och enhetschefernas upplevelser av delat ledarskap inom dldreomsorgen, har denna studies
syfte och fragestéllningar besvarats.

Metoddiskussion

Under studiens géng fordes diskussioner kring den kvalitativa metoden, hade ett annat resultat
skapats om studien hade haft sin utgangpunkt utifran den kvantitativa metoden? Forfattarna
resonerade innan metodvalet och ansdg att det skulle blir svért att genomfora det forfattarna
ville undersoka med en kvantitativ metod, av flera anledningar. Forfattarna innehade en
forkunskap kring att delat ledarskap var ett relativt nytt fenomen inom &dldreomsorgens
verksamheter, vilket fOrfattarna ansdg eventuellt kunde skapa svarigheter i att hitta
respondenter ifall forfattarna skulle vdlja den kvantitativa metoden. En annan anledning till
valet av den kvalitativa metoden var for att forfattarna ville skapa empiri och ga pé djupet hos
varje enskild respondent, vilket den kvantitativa metoden inte hade genererat. Vért argument
ar att forfattarna inte hade kunnat genomfora denna studie med ndgon annan metod en den
kvalitativa. Utifrén att en del av empirin i denna studie gar i linje med den tidigare forskningen,
har forfattarna funderat om respondenterna har svarat pa de sitt som de tror att forfattarna vill
hor. Det vill sdga att den inte svarar det som verkligen sker. Eftersom att delat ledarskap é&r ett
relativt nytt fenomen finns det en medvetenhet kring att konstruerade svar kan ges (Eriksson-
Zetterqvist & Ahrne, 2022). Forfattarna 1 denna studie d&r medvetna om att detta kan ha
betydelse for studiens resultat. Urvalet ar direkt sammankopplat till studiens syfte och
fragestéllningar. Urvalet i denna studie har lett till att forfattarna fatt just det resultatet som
framkommit. Resultatet hade inte varit detsamma, om det var andra respondenter eller farre
respondenter, andra fragor eller andra forfattare till denna studie. Om forfattarna till studien
hade valt att intervjua fem respondenter 1 stillet for sex hade det kanske fordndrat vért resultat.
Naér forfattarna analyserade empirin mérktes det att madnga respondenter hade svarat vildigt
snarlikt varandra i1 de fragor som stillts, ddremot var det en respondent som gav annorlunda
svar, vilket 1 sin tur bidrog till en mer nyanserad bild av delat ledarskap som fenomen i
dldreomsorgens verksamheter. Forfattarna till studien valde att intervjua enhetschefer pa
sarskilda boenden for dldre eftersom forfattarna innehade en forforstdelse om att det knappt
fanns delat ledarskap mellan enhetschefer inom hemtjénsten. Forfattarna vill podngtera att
resultatet 1 denna studie kanske hade sett annorlunda ut ifall de dven intervjuat enhetschefer i
delat ledarskap som hade ansvar 6ver hemtjénsten. Det finns en medvetenhet kring att resultatet
hade kunnat vara annorlunda ifall respondenterna skulle varit medarbetare eller dldre inom
sarskilt boende, ddrav har forfattarna valt att utgéd fran enhetschefer upplevelser kring hur de
upplevde att de paverkar dldre och medarbetare.

Studiens implikationer for socialt arbete och framtida forskning

Studiens implikationer for det sociala arbetet &r att enhetschefer 4n idag inom dldreomsorgen
har ett hogt antal medarbetare att ansvara dver, vilket dven ligger 1 linje med vad Socialstyrelsen

37



(2021) redovisar. I vart resultat framkommer det att arbetsbelastningen for enhetschefer
minskar i ett delat ledarskap. Genom att ta del av denna studie kan ldsaren sjdlv avgéra om den
anser att delat ledarskap ska implementeras eller inte, var studie erbjuder, utifran enhetschefers
synvinkel, hur det delade ledarskapet kan vara organiserat, vilka mojligheter och hinder som
finns samt vad det har for betydelse for dldre och medarbetare inom socialforvaltningens
dldreomsorg. Studiens resultat visar att delat ledarskap erbjuder olika aspekter, delat ledarskap
kan oka kollegialt stdd, bidra till fler perspektiv, och att réttssdkerheten i beslutsprocessen
upplevs oka. Delat ledarskap uppfattas som en fordel 1 komplexa sammanhang som
enhetschefer kan mota.

Tillgdngligheten nir det finns ett delat ledarskap okar for bdde dldre och medarbetare. I takt
med att dessa mojligheter vixer fram finns det 4ven utmaningar som framkommit, sisom
otydlighet och kommunikationsproblem. Utifran detta finns det fler mdjliga végar till fortsatt
forskning om fenomenet delat ledarskap. Forskningsfragor som har vixt fram under studiens
géng utifran vart resultat ar: Gdr det att implementera delat ledarskap for enhetschefer inom
hemtjdnsten? Hur paverkar de organisatoriska variationerna inom de delade ledarskapet
Jjdmlikheten och kvalitén i dldres vdrd- och omsorg?

Slutsats

Syftet i denna studie har varit att undersoka enhetschefers upplevelser av delat ledarskap inom
sarskilda boenden samt hur delat ledarskap paverkar socialforvaltningens dldreomsorg. Vért
resultat géar i linje med vad den tidigare forskningen sdger kring delat ledarskap inom
utbildningsvetenskap och vérdvetenskap, didremot har forfattarna fatt svar i relation till
dldreomsorgens kontext. De resultat som framkommit 4r att delat ledarskap &r ett nytt fenomen
inom &dldreomsorgens verksamheter, dér arbetsbordan minskar for enhetscheferna samt att
enhetscheferna blir mer tillgéngliga for sina medarbetare och dldre. Ytterligare resultat som
kan illustreras &r att det bade finns mojligheter och hinder i ett delat ledarskap som beror pé
hur relationen &r mellan enhetscheferna. Trots bristande organisatoriska direktiv har
enhetschefer organiserat delat ledarskap utifrén sina egna tankar och virderingar, vilket i sin
tur paverkar att det kan vara en stor variation i hur delat ledarskap ar organiserat. Var slutsats
ar att avsaknaden av tydliga organisatoriska riktlinjer och ramar fran ledningen indikerar pa att
implementeringen av delat ledarskap till stor del har utformats utan strategi. Foljderna av detta
blir att enhetschef, medarbetare och éldre befinner sig 1 praktikens konsekvenser. Darmed
véicks frdgan om hur ledningen tar ansvar Over att skapa forutsittningar for ett jimlikt och
héllbart delat ledarskap inom dldreomsorgen.
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Bilaga 1
Informationsbrev
Hej

Vi dr tvd studenter, Amanda Ramirez Sodergren och Isabella Bogarp, som ldser
socionomprogrammet vid Hogskolan Vist i Vistervik och som nu ska gora vart examensarbete.
Detta kommer att bestd av en intervjustudie dir vi undersdker enhetschefers upplevelser av
delat ledarskap samt hur delat ledarskap paverkar socialforvaltningens dldreomsorg.

Vi kommer dérfor intervjua personer som kan antas ha erfarenhet av detta varfor vi vinder oss
till Dig. Intervjun berdknas ta ca. 45-60 minuter och kommer att spelas in om du tilliter det.
Inspelning sker pé diktafon eller telefon och i enlighet med hdgskolans riktlinjer. Nér intervjun
ar gjord kommer den att transkriberas. Sévil inspelningar som utskrifter forvaras sé att ingen
obehorig kan komma at dem. Endast vi, var handledare och examinator har tillgdng till dem.
Efter examination raderas inspelningarna och utskrifterna forstors.

I examensarbetet kommer inga uppgifter att forekomma som gor att individer kan identifieras
d.v.s. inga personuppgifter kommer att forekomma i det fardiga arbetet. Nar arbetet ar godként
kommer det att publiceras i fulltext i databasen DIVA.

Det ir sjdlvfallet frivilligt att delta och du kan nir som helst dra dig ur utan att ange varfor. Vi
hoppas dock pa Ditt deltagande som é&r viktigt for oss och ser fram emot att triffa dig. Har du
frdgor/funderingar angdende behandlingen av personuppgifter kan Du kontakta

Hogskolan Vst som ér personuppgiftsansvarig via servicecenter@hv.se, dataskydd@hv.se
eller telefon 0520-223000.

Om du har frdgor angéende intervjun tveka inte att hora av dig till studenterna.

Med vénliga hélsningar

Amanda  Ramirez  Sodergren.  tfn. 07610181229  email:  amanda.ramirez-
sodergren@student.hv.se

Isabella Bogarp. tfn. 0738233893 email: isabella.bogarp@student.hv.se

Handledare: Magnus Brostrom. tfn. +46520223801 email: magnusbrostrom.hv.se



Bilaga 2

Intervjuguide:

Bakgrundsfrigor

Har du nagon utbildning, i sé fall vilken?
Hur ldnge har du arbetat som chef inom édldreomsorgen?
Hur ldnge har du arbetat 1 ett delat ledarskap inom dldreomsorgen?

Ledarskapsfragor

Ifall du har arbetat som chef innan i 4ldreomsorgen, fast inte i ett delat ledarskap, kan
du se nagra skillnader? I sa fall vilka?

Vad har du for erfarenheter av att jobba i ett delat ledarskap inom &ldreomsorgen?
Hur har din syn pé ledarskap éndrats, efter att du borjade jobba i ett delat ledarskap?
Hur paverkar det delade ledarskapet din arbetssituation?

Vad ser du for mojligheter 1 ett delat ledarskap?

Finns det ndgon/négra situationer nir det delade ledarskapet bidragit till béttre
forutsittningar?

Vad ser du for hinder i ett delat ledarskap?

Finns det ndgon/nagra situationer nir det delade ledarskapet orsakat problem

Organisatoriska fragor

Hur skulle du beskriva att det delade ledarskapet dr organiserat?

Vilka stdd och resurser innehar du 1 ditt chefsjobb?

Ar det nagra specifika resurser/stod som du upplever finns i ett delat ledarskap, som
inte finns 1 ett enskilt chefskap?

Ar det nigra specifika resurser/stdd som du upplever finns i ett enskilt ledarskap, som
inte finns 1 ett delat ledarskap?

Vad tinker du att det finns for strukturella eller organisatoriska begransningar i att
implementera och bibehélla delat ledarskap 1 dldreomsorgens verksamhet?

Vad tinker du att det finns for strukturella eller organisatoriska mdjligheter 1 att
implementera och bibehélla delat ledarskap 1 dldreomsorgens verksamhet?

Betydelsen av delat ledarskap for dldre och omsorgspersonal

Hur uppfattar du att delat ledarskap far for betydelse for dldre?
Uppfattar du ndgra hinder och/eller mojligheter?

Hur uppfattar du att delat ledarskap far for betydelse for medarbetarna?
Uppfattar du ndgra hinder och/eller mojligheter?

Ovriga fragor

Ar det ndgon friga som du tycker att vi inte har stillt? I s fall, r det ndgot du skulle
vilja tilldgga?



