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Sammanfattning 

Delat ledarskap inom äldreomsorgen är idag en kunskapslucka som är av värde 

att undersöka. Syftet med denna studie är att undersöka enhetschefers upplevelser 

av delat ledarskap inom särskilda boenden samt hur delat ledarskap påverkar 

socialförvaltningens äldreomsorg. Enhetschefer har en viktig roll i att utforma en 

bra kvalité för äldres vård- och omsorg samt skapa förutsättningar för 

medarbetare i det dagliga arbetet. Det finns idag enhetschefer som ansvarar över 

ett högt antal medarbetare inom äldreomsorgens verksamheter. Uppdraget 

medför sina utmaningar, som bland annat är kopplat till just det högt antal 

anställda som befinner sig under varje enhetschef inom äldreområden. Studiens 

teoretiska ramverk utgörs av organisationsteori, organisationskultur, det två 

begreppen makt och delat ledarskap, Mintzbergs konfigurationsmodell samt 

relationell ledarskapsteori. 

Författarna till den föreliggande studien har gjort en kvalitativ studie med 

semistrukturerade interjuver. Det var sex respondenter som deltog från två olika 

kommuner i Sverige.  Urvalet var enhetschefer från särskilda boenden inom 

socialförvaltningens äldreomsorg. Empirin analyserades utifrån den tematiska 

analysmetoden.  

Det resultat som framkom var att delat ledarskap är ett relativt nytt fenomen inom 

äldreomsorgens verksamheter. Arbetsbelastningen minskade för enhetschefer 

som tidigare befann sig i ett enskilt ledarskap som började arbeta i ett delat 

ledarskap. Resultatet visade även att det både fanns möjligheter och hinder inom 

det delade ledarskapet som skapades utifrån självaste relationen mellan 

enhetscheferna. Det framkom även att det fanns bristande organisatoriska direktiv 

hur delat ledarskap praktiskt skulle implementeras i äldreomsorgen 

verksamheter, vilket i sin tur bidrog till att delat ledarskap är organiserat olika. 

Resultatet visade att delat ledarskap har betydelse för äldre och medarbetare 

genom att enhetscheferna var mer tillgängliga. En slutsats som uppkommit efter 

denna studie är att det finns en avsaknad av organisatoriska riktlinjer och ramar 

från ledningsnivån i implementeringen av delat ledarskap. I framtiden behövs det 

tydligare verktyg för enhetscheferna att utforma ett delat ledarskap i praktiken.   

 

Nyckelord: delat ledarskap, enhetschefer, medarbetare, äldre, äldreomsorg och särskilt 

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 möjlig. Ni gör ett värdefullt jobb inom 

äldreomsorgen. 

Vi vill även tacka vår handledare Magnus Broström för det stora stöd han varit för oss i 

denna process, genom att stötta och vägleda oss under detta stora arbete i en tidspressad 

situation.  

Vi känner stor tacksamhet för dig!  

 

Vi vill även rikta ett tack till våra praktikplatser som gav oss inspirationen till denna studie.   
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Enhetschefer och deras ledarskap har en viktig roll i äldreomsorgen. För att uppnå en bra kvalité 

inom äldreomsorg krävs kompetenta enhetschefer som aktivt stöttar, vägleder och coachar sin 

personal så att personalen får det stöd de behöver i det dagliga arbetet (Lundgren m.fl., 2016). 

Socialstyrelsen (2021) skriver att chefen som är närmast den operativa kärnan är enhetschefer 

och som enhetschef har denne ansvar för personal, verksamhet och budget. Medelantalet av 

antalet anställda under varje enhetschef inom äldreomsorgen är mellan 42-50 stycken. Antalet 

skiljer sig åt beroende på om det är särskilt boende för äldre eller hemtjänst. Uppdraget som 

enhetschef inom äldreomsorgen medför utmaningar, som bland annat är kopplat till ett högt 

antal anställda som befinner sig under varje chef (Socialstyrelsen, 2021). 

Corin m.fl., (2023) beskriver att enhetschefer inom vård och omsorgsverksamheter arbetar 

under svåra förutsättningar. Skribenterna belyser att enhetschefer har diffusa chefsmandat, 

begränsade resurser och ansvar för många medarbetare i förhållande till deras uppdrag.  

Jönson och Harnett (2015) beskriver att äldreomsorgen står inför framtida utmaningar såsom 

att antalet äldre kommer öka. Detta innebär att äldreomsorgen kommer behöva rekrytera mer 

personal. Äldreomsorgen anses inte som ett attraktivt yrke. För att möjliggöra detta behöver 

arbetsvillkoren förbättras. Skribenterna problematiserar enhetschefers mellanposition, där de 

behöver anpassa sig till förväntningar och krav från olika håll. Enhetschefer ansvarar för 

verksamheten och att äldres vård och omsorg tillgodoses (Jönson & Harnett, 2015). I 

socialtjänstlagen (SoL) (SFS 2001:453, 5 kap. 4§) beskrivs det att äldre ska leva ett värdigt liv 

samt känna välbefinnande.   

Socialstyrelsen (2011) skriver att regeringen anser att en bra äldreomsorg kräver enhetschefer 

som är kompetenta och närvarande med sin personal. En extra viktig punkt är att enhetschefer 

tillsammans med sina medarbetare reflekterar över den vård de ger till äldre, samt etiska 

aspekter på hur vården genomförs. Enhetschefer har en viktig roll att tillsammans med sina 

medarbetare ge äldre en bra vård och omsorg samt ett värdigt liv och välmående. Enhetschefer 

ansvarar för kvaliteten i omsorgen, därav finns intresset att undersöka hur delat ledarskap 

påverkar socialförvaltningens äldreomsorg (Socialstyrelsen, 2011).  

Delat ledarskap är ett omtalat ämne på sociala medier, där det lyfts att äldreomsorgen jobbar 

med att skapa en mer attraktiv arbetsplats. En chef i Göteborg väljer att införa delat ledarskap 

för att skapa möjligheter för enhetschefer att leda och utveckla verksamheten (Gothia 

Kompetens, u.å.). Enhetschefer arbetar under bristande förutsättningar och äldreomsorgen står 

inför framtida utmaningar, därav finns intresset av att undersöka hur delat ledarskap påverkar 

verksamheter inom socialförvaltningens äldreomsorg. Delat ledarskap är vanligt inom olika 

organisationer såsom sjukvården och skolan, däremot inte lika vanligt inom äldreomsorgen. 

Hemsidan Ledarna (u.å.) beskriver att delat ledarskap kan bidra till att man känner att 

chefsuppdraget är hanterbart även när uppdraget är stressigt och när arbetsbelastningen är hög. 

Delat ledarskap kan innebära att man har en tydlig uppdelning av olika arbetsuppgifter, vilket 

innebär att det finns två enhetschefer som har olika ansvarsområden. Delat ledarskap kan även 

innebära att man delar på hela chefsuppdraget, man ansvarar över helheten tillsammans. 

Hemsidan Ledarna (u.å.) skriver att för att uppnå ett bra delat ledarskap måste enhetscheferna 

ha förtroende för varandra, det kan vara en utmaning att rekrytera personer till ett delat 
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ledarskap. Delat ledarskap kräver liknande eller gemensamma värderingar och tillit till 

varandra. Ett bra samarbete och en tydlighet mot medarbetaren hur ledarskapet fungerar är 

viktigt, annars finns det en risk för att enhetscheferna blir utspelade av sina medarbetare. En 

stor fördel med delat ledarskap är att verksamheten blir mindre sårbar, då enhetschefer kan 

täcka upp för varandra (Ledarna, u.å.).    

Döös (2015) beskriver att delat ledarskap är ett etablerat arbetssätt i olika organisationer, 

däremot att det finns en okunskap samt motstånd mot idén om delat ledarskap i chefspositioner. 

Skribenten framför att begreppet delat ledarskap är diffust, då det finns olika termer som 

används när det hänvisas till delat ledarskap i organisationer. Skribenten belyser att det finns 

en utmaning i att förstå när olika begrepp används och i vilka sammanhang. Det finns olika 

underkategorier till delat ledarskap, två av dessa är gemensamt ledarskap samt funktionellt 

delat ledarskap. Det som skiljer dessa åt är att cheferna inte alltid har samma arbetsuppgifter. I 

funktionellt delat ledarskap har cheferna olika yrkesområden samt dagliga arbetsuppgifter. I 

gemensamt ledarskap är arbetsuppgifterna samma. Det som dessa två underkategorier har 

gemensamt är att det finns en formell jämlikhet i chefspositionen, vilket innebär att det har 

samma befogenheter i deras chefsuppdrag. Skribenten beskriver ytterligare två underkategorier 

vilka innebär att det inte finns en formell jämlikhet i chefspositionen, utan snarare en över- och 

underordnad chef. Underkategorierna är, inbjudet ledarskap och utdelad delegering av 

ledarskap (Döös, 2015). I denna studie kommer det fokuseras på enhetschefer med samma 

befogenheter som har ett delat ledarskap med formell jämlikhet.   

Anledningen till att intresset av denna studie växte fram var att båda författarna har gjort sin 

verksamhetsförlagda utbildning med enhetschef inom äldreomsorgen. Enligt Jönson och 

Harnett (2015) är arbetet som enhetschef inom äldreomsorgen ett vanligt yrke bland 

socionomer. Under den verksamhetsförlagda utbildningen framkom det att äldreomsorgens 

enhetschefer hade en hög arbetsbelastning med många medarbetare. Författarna fick 

upplevelsen av att enhetscheferna själva kände att de inte hade tillräckligt med tid till sina 

medarbetare och äldre. Ytterligare en anledning till att intresset växte fram var eftersom en av 

författarna fick uppgiften att undersöka fenomenet delat ledarskap av sin handledare under den 

verksamhetsförlagda utbildningen. Författaren intervjuade medarbetare för att undersöka vad 

deras syn på delat ledarskap var. Författaren fick sedan presentera och diskutera med Human 

Resources kring det resultat som framkom. Till följd av detta skapades en 

förförståelse/förståelse kring ämnet delat ledarskap. Under vår verksamhetsförlagda utbildning 

införskaffade författarna en inblick i att äldreomsorgens verksamheter håller på att se över 

arbetsbelastningen, och utvärderade om delat ledarskap skulle implementeras mer i 

organisationen. Denna undersökning kommer att utgå från två mindre kommuner i Sverige. 
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Syfte och frågeställningar 

 

Syftet med studien är att undersöka enhetschefers upplevelser av delat ledarskap inom särskilda 

boenden samt hur delat ledarskap påverkar socialförvaltningens äldreomsorg. Syftet är 

preciserat i följande frågeställningar:  

 

 

• Hur är delat ledarskap organiserat i äldreomsorgens verksamhet?  

• Vilka möjligheter och/eller hinder finns det i ett delat ledarskap inom äldreomsorgens 

verksamheter?  

• Hur upplever enhetschefer delat ledarskapets betydelse för äldre människor samt 

medarbetare inom äldreomsorgen?  

 

Delat ledarskap - Definition och betydelse  

Enligt Döös (2015) är delat ledarskap ett diffust begrepp och att dess innebörd kan variera 

beroende på vilken kontext det sätts i relation till. Döös (2015) beskrev delat ledarskap som två 

chefer som delade på ansvaret i en organisation och att det var två chefer med varsin 

heltidstjänst. Enhetscheferna i det delade ledarskapet hade gemensamt ansvar och arbetade nära 

varandra. Skribenten problematiserade dock ordet delning. Det fanns en tvetydighet i ordet som 

innehöll dubbla budskap. Att dela något kan både betyda en fördelning eller en gemenskap. 

Skribenten belyste detta som en innebörd av delat ledarskap, och att dess variation kan gestaltas 

olika. Döös (2015) definierar att delat ledarskap kan innebära två chefer som innehar samma 

befogenheter vilket även Thude m.fl., (2017) belyser. Thude m.fl., (2017) har gjort en 

intervjustudie och intervjuade olika chefer som befann sig i delat ledarskap inom sjukvården. 

Cheferna var både mellanchefer och verksamhetschefer. Skribenterna definierade inte bara 

delat ledarskap utan belyste att det fanns en maktaspekt i relationerna. För att ett delat ledarskap 

skulle fungera krävdes det en bibehållning av maktbalansen mellan cheferna, det vill säga 

cheferna behövde inneha samarbete och de ska inte stäva efter att konkurrera mot varandra 

(Thude m.fl., 2017).  
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Tidigare forskning 

Studiens syfte och frågeställningar har varit ledande i sökningen av vetenskapliga artiklar och 

avhandlingar för att beskriva det valda problemområdet. Artiklarna var både utifrån en 

nationell och internationell kontext. Det fanns forskning om delat ledarskap, däremot inte lika 

mycket i relation till äldreomsorgens kontext. Författarna valde därför att utöka en bredare 

sökning, för att kunna beskriva det aktuella problemområdet. I den tidigare forskningen fanns 

det artiklar och avhandlingar som beskrev delat ledarskap i andra sammanhang samt artiklar 

och avhandlingar som belyste ledarskap i äldreomsorgen. Delat ledarskap är ett diffust begrepp 

och dess betydelse kan variera beroende på i vilket sammanhang det tillämpas. Flera artiklar 

om delat ledarskap handlade om hur delat ledarskap skulle implementeras bland medarbetare, 

vilket inte var fokuset i denna studie. Därav behövde författarna söka äldre forskning kring 

ämnet delat ledarskap där dess innebörd syftade till att beskriva delat ledarskap bland chefer.  

 

Organisatoriska kategorier i ett delat ledarskap 

Döös och Wilhelmson (2021a) har gjort en litteraturstudie som omfattar 55 års forskning kring 

delat ledarskap i olika organisationer, såsom skolor, sjukvården och företag. De presenterade 

att anledningen till att delat ledarskap implementerades i organisationerna var på grund av 

chefers arbetsbelastning i ett enskilt ledarskap. Det fanns nödvändiga aspekter som beskrevs 

för att delat ledarskap ska fungera organisatoriskt. Skribenterna identifierade sex olika 

kategorier som möjliggjorde ett fungerande delat ledarskap. 1) Organisatorisk anpassning. Det 

innebar att cheferna behövde stöd från ledningen i organisationen. 2) Samlokalisering och 

kontorsledning. Detta innebar att cheferna behövde närhet till varandra, för att inte det ska 

skapa en distans mellan cheferna. 3) Utmaning och urval. Detta innebar att det behövdes rätt 

rekrytering av ett delat ledarskap för att skapa en god relation mellan cheferna. Fokuset skulle 

inte vara att rekrytera enskilda individer som matchar varandra, utan i stället rekrytera så det 

fanns förutsättning för en god relation (Döös & Wilhelmson, 2021a). Döös och Wilhelmson 

(2021b) har gjort en studie med kvalitativ metod där de har undersökt delat ledarskap i skolor 

och förskolor. Resultatet från denna studie visade att det fanns svårigheter kring att rekrytera 

en god relation, vilket bidrog till att det skapade svårighet för cheferna att arbeta tillsammans 

(Döös & Wilhelmson, 2021b). Döös och Wilhelmson (2021a) beskrev kategori 4) Utveckla 

utvärderingsmetoder och processer. Organisationer behövde skapa ramar för hur 

utvärderingen i delat ledarskap skulle göras, det vill säga hur prestationen utvärderades hos de 

enskilda cheferna. 5) Begränsningar i storlek på det delade ledarskapet. Ett rimligt antal i det 

delade ledarskapet var nödvändigt, såsom två till tre personer. 6) Ekonomisk ersättning, 

cheferna skulle inneha samma lön. Författarna problematiserade att om dessa organisatoriska 

kategorier inte existerade kunde det delade ledarskapet skapa negativa konsekvenser för 

organisationer. Dessa sex kategorier möjliggjorde ett fungerande delat ledarskap i 

organisationer (Döös & Wilhelmson, 2021a).  

Förutsättningarna var däremot inte det enda som behövdes för att ett delat ledarskap skulle 

fungera i olika typer av organisatoriska sammanhang. Det fanns även andra aspekter som 

påverkade det delade ledarskapets framgång. Döös och Wilhelmson (2021a) påpekade att det 

fanns vissa personlighetsdrag som kan vara fördelaktiga för att ett delat ledarskap skulle bli 
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framgångsrikt. Cheferna behövde inneha respekt för varandra och vara fördomsfria. Andra 

fördelaktiga personlighetsdrag var ärlighet, mognad och nyfikenhet. Detta var även något 

Rosengren (2008) beskriver som väsentligt i ett delat ledarskap. Enhetscheferna behövde 

inneha gemensamma värderingar för att det delade ledarskapet skulle bli bra (Rosengren, 2008; 

Döös, 2015; Döös & Wilhelmson, 2021a). Döös (2015) belyste att inneha liknande värderingar 

illustrerades utifrån två aspekter, hur cheferna behandlade andra människor och att cheferna 

hade liknande visioner för verksamheten. Gemensamma värderingar bidrog till att man kände 

samhörighet med varandra tidigt vilket underlättade samarbetet av de vardagliga 

arbetsuppgifterna. Skribenten lyfte även att en viktig aspekt kopplat till delat ledarskap var att 

det inte fick finnas någon prestige mellan cheferna. Att istället ta vara på att de var olika och 

ta vara på varandras kompetenser, vilket var grunden för ett bra samarbete (Döös, 2015). 

 

Styrkor i det delade ledarskapet  

Enligt Döös och Wilhelmson (2021a) resultat kunde delat ledarskap skapa positiva möjligheter 

för olika organisationer i form av förbättrad ekonomi, utveckling av arbetsmoral, mindre stress 

för cheferna samt att arbetet inte blev lika isolerat. Det var även något Rosengren (2008) 

presenterar i sitt resultat från sin studie med kvalitativ och kvantitativ metod. Skribenten utgick 

både utifrån medarbetares och avdelningschefers uppfattningar av delat ledarskap. Resultatet 

visade att med två chefer i ett fungerande delat ledarskap kunde rättssäkerheten öka i 

beslutsfattandet, det skapade även mer närhet till medarbetare genom att cheferna var med 

tillgängliga, vilket möjliggjorde att medarbetarna själv kunde vända sig till den chef de ville 

(Rosengren, 2008). Det finns ytligare positiva aspekter med delat ledarskap. Rosengren och 

Bondas (2010) har gjort intervjustudie med sjuksköterskochefer. I skribenternas resultat visade 

de att chefer i ett delat ledarskap kunde komplettera varandra, när en av cheferna hade känslor 

av att dess ledarskap inte var starkt, det vill säga att det fanns utrymme för chefer i ett delat 

ledarskap att stötta varandra, vilket även Thude m.fl., (2017) presenterar. Thude m.fl., (2017) 

resultatet visade att chefer kan komplettera varandra i ett delat ledarskap vilket bidrog till att 

det skapas olika perspektiv. Resultatet som framkom i Rosengren och Bondas (2010) studie 

var att två chefer kunde komplettera varandra i delade ledarskap, vilket bidrog till olika 

perspektiv. Cheferna kunde inneha olika kompetenser, och ansvarade över olika områden, 

vilket kunde bidra till olika synsätt framkom i verksamheten. Skribenterna beskrev även att det 

kan fanns en mängd olika mål som kunde vara svåra att uppnå, därav kunde två chefer 

underrätta när kraven var komplexa (Rosengren och Bondas, 2010).  

 

Det delade ledarskapets utmaningar 

I Döös och Wilhelmson (2021a) resultat framkom det negativa aspekter som kunde uppstå i ett 

delat ledarskap. Det kunde handla om konflikter, misstro, bristande kompetens och svårigheter 

att lösa problem tillsammans. Det kunde även bli problematiskt om det inte fanns tillräckligt 

med tid för cheferna att samarbeta. Ett icke fungerande delat ledarskap kunde bidra till 

rekryteringsproblem, platsproblem, värderingsproblem och förvirring bland medarbetare 

(Döös & Wilhelmson, 2021a). Rosengren och Bondas (2010) beskrev i deras resultat att det 
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kunde uppstå problem mellan cheferna i det delade ledarskapet om det inte existerade tydliga 

ramar och/eller tydliga arbetsuppgifter. Rosengren (2008) belyste i sitt resultat att förvirring 

för medarbetare kunde handla om att det skapades dubbla budskap. Skribenten framförde även 

att kommunikationsproblem kunde uppstå i ett icke fungerande delat ledarskap vilket kunde 

resultera i att beslutsprocessen blev längre (Rosengren, 2008). I Thude m.fl, (2017) resultat 

framkommer det att enhetschefer kunde inneha olika kompetenser som bidrog till olika 

perspektiv samt nya synsätt för verksamheten, det vill säga kompetenserna speglade vilka 

arbetsuppgifter enhetscheferna tog sig an. Skribenterna belyste däremot att detta även kunde 

bidra till negativa konsekvenser för verksamheten. Ifall enhetschefer snävade in på sin expertis, 

kunde det leda till att deras intressen prioriterades i stället för hela verksamhetens vision, därav 

var det viktigt att i ett delat ledarskap bortse egna intressen och inneha ett helhetsperspektiv för 

verksamheten (Thude m.fl, 2017). 

 

Behov av en föränderlig äldreomsorg  

Karlssons (2006) avhandling utgick både från en kvalitativ och kvantitativ metod. Skribenten 

undersökte enhetschefers syn på deras handlingsutrymme i äldreomsorgen samt hur det 

påverkade lojaliteten och styrningen i organisationen. Det framkom att enhetschefer upplevde 

utmaningar mellan sina administrativa uppgifter och en hängivenhet mot förvaltningen, vilket 

bidrog till större avstånd till själva verksamheten och sina medarbetare. Enhetschefer upplevde 

att de hade självbestämmande i arbetet, däremot att handlingsutrymmet var begränsat av andra 

omständigheter såsom lagar och krav. Enhetschefer upplevde även att ekonomin var i fokus, 

genom att ledningen gav direktiv att det var viktigt att hålla budgeten. Skribenten lyfte att det 

kunde vara nödvändigt att införa en ny position i dagens äldreomsorg, som kunde ansvara över 

konflikter och svårigheter som kunde uppstå när arbetsbelastningen blev hög. Det kunde 

innebära ett delat ledarskap (Karlsson, 2006). Äldreomsorgens enhetschefer hade vissa 

utmaningar de behövde förhålla sig till, vilket Karlsson (2006) föreslog kunde testas med ett 

delat ledarskap inom äldreomsorgen.  

 

Ledarskap inom äldreomsorgen  

I Wastesson m.fl., (2022) resultat framkom det att enhetschefer inom äldreomsorgen använde 

sig av sina kompetenser för att klara av oförutsägbara händelser. Enhetschefer hade en inbyggd 

praxis för att lösa olika situationer som inte var förutsägbara, de hanterade situationerna utifrån 

sin kunskap, erfarenheter eller rutiner som fanns i verksamheten. Situationer som ofta uppstod 

inom äldreomsorgen var att det inkom klagomål från anhöriga eller att personalen sjukanmälde 

sig. Chefsuppdraget inom äldreomsorgen medförde flera oväntade arbetsuppgifter som 

resulterade i ökade åtaganden, upprepade uppbrott och svårigheter att fokusera (Wastesson 

m.fl., 2022). Enhetschefer hanterade arbetet på olika sätt, en del enhetschefer svarade på 

anhörigas mail alla dagar i veckan, även kvällar för att minska oron hos anhöriga fram tills 

nästa arbetsdag. Enhetschefer har svårigheter i att balansera olika aspekter inom 

äldreomsorgen, såsom medarbetarnas arbetsmiljö, leda organisationen, äldre, anhöriga och 

ekonomi (Wastesson m.fl., 2022; James m.fl., 2024). Parallellt med detta upplevde 
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enhetschefer att de försökte sätta gränser så att arbetslivet inte påverkade deras privatliv. Andra 

enhetschefer upplevde att de behövde arbeta övertid eller ta med sig arbetet hem, speciellt om 

det uppstod oförutsägbara händelser under dagen. Ytterligare en aspekt som framkom var att 

enhetscheferna uttryckte att det ständigt var krav på förbättringar och en strikt budget 

(Wastesson m.fl., 2022).  

Strömberg m.fl., (2019) beskriver att i deras resultat framkom det att enhetschefers upplevde 

oklarheter kring direktiv. Det kunde uppstå utmaningar för enhetschefer i direktiven från både 

lokala och centrala ledningshåll. Det vill säga krav från kommunens ledning i budget, och krav 

som fanns på enheten i form av vårdens kvalitet. Enhetschefer utryckte att den centrala 

ledningen fokuserade på ekonomin och den lokala ledningens fokus var personalens och 

vårdens kvalitet. Det var svårt att hålla budget och ge äldre den vård de hade rätt till. En 

enhetschef berättade att förra året överskreds budgeten, eftersom skyldigheten att ge de boende 

vård och omsorg var viktigare än att hålla budgeten. Det andra alternativet var att bara fokusera 

på ekonomin, vilket enhetschefen beskrev inte var ett alternativ. Strömberg m.fl., (2019) 

beskriver i sitt resultat att den största kostnaden var personalens arbetstid, så stor del av 

enhetschefernas tid gick till att göra ett så kostnadseffektivt schema som möjligt, istället för att 

lägga ned arbetstid till att förbättra vården och omsorgen för äldre. Med allt fokus på budget 

och ekonomi upplevde vissa enhetschefer att det var svårt att möta personalens önskemål och 

stödja sin personal i det vardagliga arbetet (Strömberg m.fl., 2019). Utmaningen med oklara 

direktiv var även något Slettebø m.fl., (2017) påpekade. Skribenterna har gjort en kvalitativ 

studie där chefer deltog i fokusgruppsintervjuer. I resultatet belyste skribenterna utmaningen i 

att hålla budget och samtidigt ansvara över äldres vård och omsorg. Begränsade resurser 

medförde utmaningar kring att bedriva en god kvalitet på omsorgen, som även lagen krävde 

(Sletteø m.fl., 2017).  

 

Ledarskapets påverkan på äldre inom äldreomsorgen  

Något som framkommer i resultatet utefrån James m.fl., (2024) kvalitativa intervjustudie med 

enhetschefer inom äldreomsorgen var att verksamheten behövde omprioriteras. Ekonomin 

skulle inte vara det enda som var i fokus, utan snarare ledarskapet som påverkar äldres 

välbefinnande. I skribenternas resultat framkommer det att sjukfrånvaron inom äldreomsorgen 

var hög och påverkade äldres vård. Många vikarier arbetade, vilket bidrog till bristande 

kontinuitet för äldre (James m.fl., 2024). Trots socialtjänstlagens direktioner om att äldre ska 

leva ett värdigt liv och känna välbefinnande (SFS 2001:453, 5 kap. 4§) fanns det aspekter som 

behövdes utvecklas i äldreomsorgen. Kihlgren m.fl., (2023) har gjort en kvalitativ studie, där 

enhetschefer deltog i fokusgruppdiskussioner. Skribenterna beskrev fyra områden som 

behövde utvecklas kopplat till ledarskapet för att skapa en meningsfull äldreomsorg och vardag 

för äldre, tänka utanför ramarna och etablera nya sätt. Att låta de äldre vara involverade i att 

utforma vården var en central punkt, för att bidra till nya sätt att tänka. I dagsläget var rutinerna 

väldigt starka, det lyftes fram att de var mycket starkare än vad det behövde vara. I det andra 

området låg vikten vid att anställa rätt personal med rätt värderingar och utbildning. Att 

vårdbiträden hade rätt värderingar bidrog till att de var engagerade och drivna i arbetet, det vill 

säga enhetscheferna hade en viktig roll i att det skulle anställa rätt personal, vilket främja en 
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bättre äldreomsorg för äldre. Tredje området chefer måste stödja och främja personalens 

egenmakt, att cheferna tillsammans med sin personal pratade om etiska frågor kopplat till 

jobbet och reflekterade tillsammans. Cheferna hade en viktig roll i att öka medarbetarnas 

självförtroende för att stärka deras chans att lyckas med arbetet. Fjärde temat är att se anhöriga 

och äldre som en partner, detta innebar att äldre och anhöriga skulle ses som experterna för att 

eftersträva individanpassad vård (Kihlgren m.fl., 2023).                          

 

Ledarskapets påverkan på medarbetare inom äldreomsorgen 

Lundgren m.fl., (2016) har gjort en enkätstudie som omsorgspersonal inom äldreomsorgen 

besvarade. I skribenternas resultat framkom det att det fanns en koppling mellan arbetsmiljön 

och ledarskapet. Medarbetare i äldreomsorgen upplevde kronroll vad gäller arbetstempot, när 

intentionen mellan enhetschef och medarbetare uppstod frekvent. En bra arbetsmiljö var inte 

bara kopplat till att medarbetarna mådde bra fysiskt och psykiskt utan även att medarbetare 

presterade bättre. Vidare i artikeln diskuterar skribenterna sina resultat. De framför att en bra 

och återkommande interaktion kunde bidra till att enhetschefer stöttar och organiserar 

verksamheten för att göra arbetssituation bättre för medarbetarna, vilket skulle kunna skapa en 

bättre kvalité inom äldreomsorgen (Lundgren m.fl., 2016). James m.fl., (2024) beskriver även 

i deras resultat att närhet till medarbetarna var centralt för att skapa och upprätthålla en god 

relation mellan chef och medarbetare. Vidare diskuterar Lundgren m.fl., (2016) i relation till 

deras resultat att enhetschefer även behöver erkännana att de innehar makt över medarbetarnas 

arbetssituation. Enhetschefer behövde inneha lyhördhet samt visa uppskattning gentemot 

medarbetarnas arbete. För att möjliggöra ett bra arbete inom äldres vård- och omsorg behövde 

omsorgspersonal uppleva att enhetschefer prioriterade deras välbefinnande. 

 

Vetenskapsteoretisk ansats 

Hermeneutik 

Den vetenskapsteoretiska ansatsen som ligger till grund för denna studie är hermeneutik. 

Andreasson och Johansson (2024) beskriver att hermeneutiken fokuserar på förförståelse, 

tolkning och förståelse. Hermeneutikens verklighetssyn (ontologi) handlar om att göra 

tolkningar av människors verklighet och sedan resonera kring detta för att försöka förstå hur 

världen uppfattas. Skribenterna beskriver att det är tolkningens betydelse som är det viktiga. 

De beskriver hermeneutik som läran av tolkningar samt att det centrala är förståelsen för 

människan och dess livsvärld. Skribenterna beskriver däremot att alla människor uppfattar sin 

värld olika samt att det finns en subjektivitet i det upplevda (Andreasson & Johansson, 2024). 

Att inneha en hermeneutisk ansats i studien bidrar till att författarna kan göra tolkningar av 

människors verklighet, i detta fall enhetschefers subjektiva uppfattningar om delat ledarskap, 

för att sedan resonera kring tolkningarna, för att försöka förstå hur delat ledarskap upplevs i 

den kontext det finns.   

Andreasson och Johansson (2024) beskriver hermeneutikens kunskapssyn (epistemologi), 

vilket innebär att röra sig mellan delar och helhet samt att den är tolkningsbaserad. Skribenterna 
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belyser att det är filosofen Friedrich Schleiermacher som menar att kunskapssyn bygger på att 

röra sig mellan delar och helhet för att skapa en förståelseprocess. Det är filosofen Wilhelm 

Dilthey som betecknar detta som hermeneutiska cirklar med tillägget att forskaren även 

behöver inkludera en historisk och kulturell kontext för att förstå helheten. Skribenterna 

beskriver att båda dessa filosofer menar att pendlingen mellan delar och helhet är central för 

att skapa en förståelse. Skribenterna presenterar Hans-Georg Gadamers kritik mot dessa 

förgrundsgestalter. Gadamer anser att det inte bara handlar om att röra sig mellan delar och 

helhet som speglar hermeneutisk kunskapssyn utan även ens egna förförståelse, och en 

pendling mellan förförståelsen och förståelsen (Andreasson & Johansson, 2024). Detta är även 

något Andersson (2014) diskuterar att förförståelsen är en grundläggande aspekt för att inneha 

ett hermeneutiskt förhållningssätt. Hermeneutiken är dynamisk och reflekterande, där 

forskarens egna subjektiva tankar behöver finnas för att förstå ett fenomen i den situation de 

existerar (Andersson, 2014).  

Anledningen till att denna studie har en hermeneutisk ansats är för att den uppfattas som mest 

lämplig på grund av vår egen förförståelse om delat ledarskap inom äldreomsorgen. 

Andreasson och Johansson (2024) beskriver att Gadamer anser att genom att inneha en 

introspektion, det vill säga se in i oss själva, kan detta ge förutsättningar till att igenkänna 

empati. Det handlar om att man vill tolka och förstå människor på ett djupare plan. 

Förförståelse bygger bland annat på fördomar och Gadmar anser inte fördomar som något 

negativt utan i stället som en förutsättning för kunskap, eftersom fördomar kan ändras och bidra 

till en större förståelse (Andreasson & Johansson, 2024). Att inneha en hermeneutisk ansats i 

denna studie, kan genom pendling mellan delar och helhet samt pendling mellan förförståelse 

och förståelse bidra till att ny kunskap om ämnet delat ledarskap uppkommer, däremot behövs 

detta beaktas i relation till de teoretiska ramverk som även ligger till grund för denna studie.  

 

Teoretiska utgångspunkter 

I detta avsnitt presenteras studiens teoretiska ramverk. Inledningsvis beskrivs 

organisationsteori som ger oss möjlighet att förstå och förklara äldreomsorgens verksamheter. 

Sedan beskrivs organisationskultur som möjliggör att författarna kan få verktyg till att förstå 

och förklara vad för normer och värderingar det finns inom äldreomsorgens verksamheter. 

Vidare beskrivs begreppen makt och delat ledarskap. Sedan presenteras Mintzbergs 

konfigurationsmodell.  Slutligen presenteras relationell ledarskapsteori.  

 

Organisationsteori 

Alveson (2013) beskriver att organisationsteori är läran om organisationer och fokuserar på hur 

människor förhåller sig inom organisationen. Organisationsteori är bred och handlar om att 

studera hur organisationer fungerar genom att kolla på påverkningsfaktorer såsom strukturer, 

beteenden och omgivning (Alveson, 2013). Jacobsen & Thorsvik (2021) beskriver att 

organisationsteori är beteendevetenskaplig. Inom organisationsteori finns det tre olika 

beteenden som teorin försöker att förklara, dessa är människors handlande, människors tankar 
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samt människors inställningar. För att förstå dessa beteenden belyser skribenterna fyra olika 

beteendeprocesser. Dessa är, motivation och prestation, kommunikation, beslut, samt lärande 

och innovation. Motivation och prestation innebär att finna mönster i en organisation kring vad 

det är som driver och gör att individer gör ett bra arbete. Kommunikation är centralt inom 

organisationen och innefattar samtal mellan individer som sedan påverkar hur man hanterar 

samarbete och problem. Beslut innebär att man står inför olika val och varför man väljer olika 

strategier i en organisation. Lärande och innovation handlar om hur individer anpassa sig till 

omgivningen och förändringar som sker i organisationen. Skribenterna problematiserar dessa 

aspekter och menar att det inte finns ett tydligt svar på vad som är rätt och fel för att skapa en 

organisation utan menar att man behöver se till dessa aspekter för att förstå varför 

organisationen fungerar som den gör (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Att använda 

organisationsteori i denna studie ger oss en möjlighet att se hur äldreomsorgen är organiserad, 

eftersom den fokuserar på att förstå och förklara hur insidan av äldreomsorgens verksamheter 

är uppbyggda. Den ger oss verktyg till att se de olika strukturerna i äldreomsorgen såsom 

administration, ledning och styrning, det vill säga hur beslut fattas kring hur verksamheten ska 

organiseras i olika organisationer (Alvehus & Jensen, 2020). Organisationsteori är även 

relevant i studien eftersom den kan ge en inblick i hur det delade ledarskapet är organiserat i 

äldreomsorgens verksamheter samt hur det upplevs av enhetscheferna. Organisationsteori kan 

hjälpa oss att förstå äldreomsorgens handlande, inställningar och tankesätt genom de olika 

beteendeprocesserna. Ytligare en aspekt som denna teori kan hjälpa författarna att belysa är 

hur organisationen är uppbyggt vilket Meeuwisse & Swärd (2013) menar är den sociala 

omgivningen och hur människor samspelar med varandra. Det som organisationsteori inte tar 

hänsyn till är synen på självaste människan och dess känslor samt livssituationer inom 

äldreomsorgens organisation, vilket är ett viktigt fundament som kan påverka organisationen 

(Alvehus & Jensen, 2020). Ytterligare kritik mot organisationsteori är att det finns en 

komplexitet i praktiken som teorin inte belyser, såsom etiska dilemman (Alvehus & Jensen, 

2020). Författarna har förhållit sig till denna kritik genom att även använda andra teorier i 

denna studie, för att inte missa viktiga fundament. Organisationsteori handlar inte bara om 

människors beteendeprocesser utan försöker även förklara strukturer, kulturer och makt. Därav 

har författarna även valt att presentera organisationskultur, makt och Mintzbergs 

konfigurationsmodell som är centralt inom organisationsteori.  

Organisationskultur 

För att få en inblick i hur äldreomsorgens verksamheter är organiserade behöver författarna 

även förhålla sig till organisationskulturen som finns i verksamheterna. Enligt Jacobsen & 

Thorsvik (2021) innebär organisationskulturen att det växer fram gemensamma värderingar, 

traditioner och normer som skapas inom organisationen, vilket i sin tur präglar organisationen 

i from av hur människor agerar inom den. Kulturer kan påverka medarbetarnas beteende lika 

mycket som den formella strukturen (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Organisationskulturen kan 

ha en inverkan på många delar inom en organisation såsom motivationen hos medarbetarna, 

detta är en faktor som kan påverka enhetschefer inom äldreomsorgen, det vill säga hur drivna 

och engagerade medarbetarna själva är att driva verksamheten framåt. Det kan finns en stor 

gemenskap bland medarbetarna och att de upplever samhörighet till varandra vilket kan bidra 

till framgång i verksamheten (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Kulturen innehåller olika normer 
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och värderingar som styr medarbetarnas agerande i sin arbetssituation. Hur stark 

organisationskulturen är påverkar enhetschefer inom äldreomsorgen, är det en kultur som är 

stark men positiv, där normen säger att man ska vara driven och engagerad i arbetet kan det 

underlätta för enhetschefer. En negativ kultur som ovilja och oengagemang kan även präglas 

av intressekonflikter som uppstår genom olika subkulturer. Det som den negativa kulturen kan 

skapa är svårigheter för enhetschefen att styra sina medarbetare, vilket kan bidra till att 

chefsuppdraget inom äldreomsorgen blir svårare att genomföra. Det kan även existera en stark 

kultur bland enhetschefer samt ännu högre upp i ledningen kring i vilken riktning 

verksamheterna ska styras åt. Organisationskulturen innehåller en kritik kring att det är svårt 

att avgöra vad som är viktigast inom en organisation, om det är kulturen eller strukturen i 

organisationen. Ytterligare kritik mot organisationskulturen är att skribenterna menar att det 

kan vara svårt att avgöra vad som är kultur samt vad som är struktur i organisationen. Kritik 

som finns gentemot organisationskulturer är att den inte diskuterar strukturerna i 

organisationen, vilket även är anledningen till att författarna valt att inneha organisationsteorin 

samt Mintzbergs konfigurationsmodell i vår studie (Jacobsen & Thorsvik, 2021). 

Makt  

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2021) används maktbegreppet inom organisationsteori. 

Maktbegreppet är relevant i denna studie eftersom det ger möjlighet att undersöka hur makten 

förekommer i äldreomsorgens verksamheter. Makt är inte bara kopplat till konflikt och 

motstånd. Makt kan innebära att det både finns öppen maktanvändning och dold 

maktanvändning. Öppen maktanvändning är exempelvis bytesmakt, vilket innebär att 

enhetschefer inom äldreomsorgen innehar makt över medarbetare på så sätt att de avgör om en 

medarbetare får en permanent anställning eller en högre lön. Dold maktanvändning är 

exempelvis manipulering, vilket betyder att medarbetare inte nödvändigtvis är medveten om 

att enhetschefen kan undanhålla information så att medarbetare inte får en helhetsbild av 

situationen. Ytterligare typ av dold maktutövningen är systemmakt, vilket betyder att 

enhetschefer eller högre ledning har makt att utforma en kultur eller struktur som är gynnsamt 

för dem, vilket medarbetare inte nödvändigtvis är medvetna om (Jacobsen & Thorsvik 2021). 

Den föreliggande studien innefattar och använder begreppen bytesmakt, manipulering och 

systemmakt för att konkret kunna undersöka förekomsten av makt inom äldreomsorgen. 

Författarna till den föreliggande studien gjorde ett urval av begreppen bytesmakt, manipulering 

och systemmakt inom begreppet makt för att det ansågs som mest konkreta till att applicera i 

äldreomsorgens kontext.    

Inom olika former av ledarskap är makt väsentligt, vilket är något Önnevik (2010) diskuterar. 

Ledarskap handlar om en fördelning av makt. Många organisationsteorier beskriver vikten av 

att granska maktens betydelse, detta för att kunna förstå vad som sker och händer i 

organisationer. Makten kan både handla om hur man fördelar resurser och stöd inom olika typer 

av sociala relationer. Skribenten belyser även att makt handlar om en beroendeställning mellan 

medarbetaren och chefen, makt i organisationer handlar även om olika former av makt såsom 

inflytande eller beslutsfattande (Önnevik, 2010). Det finns kritik mot begreppet makt, vilket 

Alvehus och Jensen (2020) diskuterar. Maktbegreppet är mångfacetterat och ett brett begrepp, 

vilket innebär att makt behöver beaktas på olika nivåer inom äldreomsorgens verksamheter. 
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Det kan finns svårigheter i att beakta makt som något precist (Alvehus och Jensen, 

2020).  Författarna till den föreliggande studien har förhållit sig till detta genom att välja 

specifika begrepp inom begreppet makt.  

Engdahl och Larsson (2011) beskriver att ett begrepp innehåller en idé och syftar till att 

beskriva varför något förekommer samt hur ett fenomen skapas. Genom att använda oss av 

maktbegreppet i studien kan idéer skapas kring fenomenet delat ledarskap. Författarna kan 

däremot inte bara använda sig av begreppet makt för att förstå fenomenet delat ledarskap, det 

behövs även ett beaktande om begreppet delat ledarskap för att förstå det som ett fenomen.  

Anledningen till att delat ledarskap som begreppet är väsentligt i vår studie är för att författarna 

vill belysa dess kapacitet samtidigt som författarna vill se hur det tillämpas inom 

äldreomsorgens verksamheter. Ytterligare anledning till att detta begrepp är väsentligt i studien 

är att genom att förstå att begreppet är mångfacetterat, kan författarna försöka förstå delat 

ledarskap som fenomen i denna studie samt vad det är som skaver med begreppet (Döös, 

2015).  

 

Mintzbergs konfigurationsmodell 

För att förstå äldreomsorgens organisation, behöver författarna även beakta Mintzbergs 

konfigurationsmodell för att få insikt i hur olika organisationer är uppbyggda. Jacobsen och 

Thorsvik (2021) diskuterar att i alla organisationer finns det en hierarki. Hierarki innebär att 

olika tjänstemän kan fatta beslut om olika saker, beroende på var de befinner sig i den 

hierarkiska positionen. Hierarki anger en fördelning av beslutsfattande, det vill säga ju högre 

upp i hierarkin, desto mer bestämmanderätt har individen. Anledningen till att en hierarkisk 

struktur är nödvändig är eftersom det möjliggör beslutsfattande i situationer där tjänstemän är 

oense. När oenighet uppstår, behöver det existera en position högre upp i den hierarkiska nivån 

som har mandat att fatta slutgiltiga beslut. Skribenterna presenterar Mintzbergs 

konfigurationsmodell som innehar fem delar. Den första delen är strategisk ledning som finns 

inom linjeorganisationen. Linjeorganisationen innebär tre hierarkiska nivåer. Den strategiska 

ledningen är den som befinner sig högst upp. Denna nivå ansvarar över att förhålla sig till 

förändringar som sker eller kommer att ske inom organisationen samt beslutar om 

organisationens strategi. Mellanledningen är den andra nivån i linjeorganisation som har direkt 

ansvar över den operativa kärnan det vill säga exempelvis enhetschefer. Mellanledningen ser 

till att den operativa kärnan gör sitt arbete, innehar resurser samt samordnar och följer upp 

deras arbete. Den sista hierarkiska nivån i linjeorganisationen är den operativa kärnan som 

ansvarar för det praktiska arbetet. Det vill säga, de är den producerande tjänsten i 

organisationen, exempelvis vårdpersonal (Jacobsen och Thorsvik, 2021).   

Utöver linjeorganisationen beskriver Jacobsen och Thorsvik (2021) två staber som ingår i 

Mintzbergs konfigurationsmodell. Dessa är teknostruktur och servicestruktur. Dessa två staber 

har viktiga roller i organisationen, däremot befinner de sig på sidan av linjeorganisationen och 

har inte samma beslutsfattande i den hierarkiska nivån. Teknostrukturen har administrativt 

ansvar, de är specialister och tekniker. De ansvarar över att det finns förutsättningar för att det 

praktiska arbetet fungerar samt utvärderar det, exempel på arbetsuppgifter tjänstemän ansvarar 
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över som befinner sig i teknostrukturen är ekonomi, strategier och juridiska ramverk. De ger 

även råd till den strategiska ledningen. Den andra staben är servicestruktur som ansvarar över 

funktioner som organisationer behöver inneha, däremot har de inte koppling till det praktiska 

arbetet som organisationen producerar, exempel på ansvarsområden som servicestrukturen 

innehar är städning, vaktmästeri och lokaler (Jacobsen och Thorsvik, 2021).  

Modell - Mintzbergs konfigurationsmodell 

 

 

Mintzbergs konfigurationsmodell (Jacobsen och Thorsvik, 2021s.77). Tillstånd enligt studentlitteratur 

17/4, 2025. 

Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver att kritik mot denna modell är att den inte belyser 

djupgående hur en organisation är organiserad utan förklarar mest övergripande. Ytligare kritik 

mot denna modell är att det är väsentligt att förstå att alla organisationer inte strukturerade på 

detta viss (Jacobsen och Thorsvik, 2021). Med hjälp av författarnas förförståelse finns det en 

medvetenhet kring att den kommunal äldreomsorgens verksamheter är uppbyggda på detta vis, 

i de kommuner som författarna valt att intervjua. Trots kritiken mot denna modell är den 

fortfarande relevant för vår studie. Fokuset i vår studie är att försöka förstå hur det delade 

ledarskapet är organiserat, vilket gör modellen till ett väsentligt analysverktyg. Ifall författarna 

inte kan förstå grunderna i hur organisationen är uppbyggd kan de inte heller beakta 

äldreomsorgen varken genom organisationsteorin, organisationskulturen, relationell 

ledarskapsteori eller de två begreppen makt och delat ledarskap.  
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Relationell ledarskapsteori 

Relationell ledarskapsteori hjälper oss att synliggöra relationen mellan enhetschefer och 

medarbetare. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2021) innebär relationell ledarskapsteori att en 

ledare har olika förhållanden till alla sina medarbetare, medan andra ledarskapsteorier 

fokuserar på hur ledaren förhåller sig till en hel arbetsgrupp. Det är självaste relationen som är 

det centrala inom relationell ledarskapsteori. Skribenterna belyser att det är relationen mellan 

medarbetare och chef som är grunden till allt ledarskap och att relationen påverkas av olika 

faktorer såsom misstro, fruktan, tillit och respekt, där man efterstävaren tillit och respekt 

gentemot varandra. Skribenterna menar att varje relation kan gestaltas olika och att 

medarbetare idag har en stor inverkan på vad som anses vara ett bra och godkänt ledarbeteende. 

I det fall där det finns misstro och fruktan i relationen mellan medarbetare och ledare präglas 

relationen av något negativt och det kan vara svårt för chefen att få en god relation till just den 

medarbetaren. För att misstron och fruktan ska minskas är det viktigt att ledaren visar tillit och 

respekt till sina medarbetare. Att ledaren har rätt kompetens för sin position är väsentligt annars 

kan det bidra till att medarbetare börjar tvivla. Ytligare en aspekt är att ledaren har värderingar 

som medarbetaren kan ta efter samt att ledaren visar att värderingar är viktigt i praktiken. Det 

centrala i relationell ledarskapsteori är att ledare har en bra och återkommande kommunikation 

till varje enskild medarbetare, där båda visar intresse för varandra samt att det finns möjlighet 

för medarbetaren att ställa frågor om oklarheter i arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2021). 

I äldreomsorgen finns det många medarbetare med olika personligheter och egenskaper, därav 

är det svårt att välja en ledarstil som fungerar med alla sina medarbetare. Av denna anledning 

är det viktigt att fokusera på relationen till sina medarbetare för ett fungerande ledarskap. Det 

är intressant att synliggöra relationen mellan enhetschef och medarbetare för att se hur delat 

ledarskap påverkar äldreomsorgens verksamheter (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Eftersom 

denna teori ger oss möjligheten till att förstå relationerna i äldreomsorgens verksamhet är det 

även i vårt intresse att bredda teorin och synliggöra relationen mellan enhetscheferna i det 

delade ledarskapet. Alvesson m.fl., (2017) diskuterar kritik mot relationell ledarskapsteori som 

är att denna teori kan vara allt för fokuserad på relation mellan medarbetare och ledare inom 

äldreomsorgen, det vill säga inte fokusera på omgivningsfaktorer såsom makt, 

beroendeställningar och konflikter. Omgivningsfaktorerna påverkar ledarskapet vilket denna 

teori inte belyser, vilket är anledningen till att författarna till den föreliggande studien innehar 

övriga teorier och begrepp som belyser detta. Denna teori skapar en ensidig bild av ledarskapet 

inom äldreomsorgen och därav behöver den kombineras med andra teorier och begrepp för att 

inneha en helhetsbild kring äldreomsorgens verksamheter (Alvesson m.fl., 2017).  
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Metod 

I detta avsnitt presenteras studiens metodval i relation till studiens syfte och frågeställningar. 

Nedan presenteras val av metod, semistrukturerade intervjuer, urval, studiens genomförande, 

analys och bearbetning, forskningsetik, tillförlitligheten samt vilka sökmotorer och sökord som 

används i studien.  

 

Val av metod 

Det metodval som användes 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 lämplig för att besvara studiens syfte och frågeställningar. Anledningen 

till att författarna använde intervjuer var för att fånga människors egna upplevelser om hur de 

upplevde delat ledarskap inom äldreomsorgen. Intervjuerna bidrog till att författarna fick en 

inblick i hur det såg ut i äldreomsorgens verksamheter och hur delat ledarskap var organiserat, 

vilka möjligheter och hinder som fanns i ett delat ledarskap samt vilken betydelse det fick för 

äldre och medarbetare inom äldreomsorgen (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022).  

Bryman (2018) beskriver att kvalitativ forskningsansats har tonvikten vid ord i stället för 

siffror. I kvalitativ forskning är det respondenternas uppfattningar, perspektiv och upplevelser 

som är relevanta. Det är detta som är utgångspunkten i kvalitativa studier. Kvalitativa forskare 

har ett intresse för att skapa en nära relation till respondenterna. Anledningen till detta är att de 

vill kunna få möjlighet att uppfatta världen på det sätt deras respondenter gör. Kvalitativ metod 

hjälper oss förstå och uppfatta andras sociala verklighet. För att uppnå detta behöver man direkt 

samspel med respondenterna för att få förståelse om individens upplevelse, och för att få 

kunskap behöver man kunna sätta sig in i respondentens perspektiv (Bryman, 2018). Utifrån 

det som har undersökts, kan detta uppfattas som en styrka med kvalitativ ansats. Det vill säga 

att den inriktar sig på respondenternas perspektiv, upplevelser och uppfattningar. Därav har 

författarna i studien använt en kvalitativ ansats då syftet var att få en förståelse och en inblick 

i hur enhetschefer upplevde delat ledarskap i äldreomsorg verksamheter.  

Kritik som Bryman (2018) beskriver mot den kvalitativa metoden, är omöjligheten att 

genomföra samma studie igen, eftersom det är forskaren själv som utgör ett viktigt redskap i 

kvalitativ ansats. Skribenten skriver att det är omöjligt att generalisera resultatet från en 

forskning inom kvalitativ metod på en hel population, då man ofta utgår från några få 

respondenter inom en organisation. Ytligare kritik mot den kvalitativa metoden är att det kan 

finnas en brist på transparens, vilket gör det är svårt att följa med och se vad forskaren gjort 

och hur personen uppnått sitt resultat (Bryman, 2018). Den sist nämnda kritiken har författarna 

förhållit sig till, genom att vara transparenta i det som framkom i vårt resultat. Valet av 

intervjupersoner var verksamma i två mindre kommuner i Sverige. Detta innebar svårigheter, 

i att få en helhetssyn över hur enhetschefer upplevde delat ledarskap, utifrån ett större 

perspektiv, däremot var det inte heller tanken med denna studie, vilket ändå gjorde den 

kvalitativa metoden mer önskvärd.     
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Semistrukturerade intervjuer 

I studien skapades empirin genom en tillämpning av semistrukturerade intervjuer. Bryman 

(2018) beskriver att semistrukturerade intervjuer innebär att det finns en uppsättning av frågor 

som innehar olika teman. Frågorna var utformade innan intervjuerna, med möjligheten till att 

ställa följdfrågor. Det finns flexibilitet i semistrukturerade intervjuer, vilket kan skapa både 

för- och nackdelar. Fördelen med flexibilitet var att författarna kunde följa upp intressanta 

teman som respondenterna berättade. En nackdel som Bryman (2018) diskuterar kopplat till 

flexibilitet är att den inte får övergå till en strukturerad intervju. Författarna till denna studie 

hade detta i åtanke under intervjuerna, att de inte var fastlåsta vid att ställa frågorna i ordningen 

som det stod i intervjuguiden (bilaga 2), samt ställa följdfrågor när intressanta ämnen dök upp 

under intervjuerna. Semistrukturerade intervjuer var ett relevant val då författarna ville lämna 

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 forskningsfrågorna vilket 

urval som bör väljas. I denna studie har det gjorts ett bekvämlighetsurval, vilket innebär att 

urvalet är nära forskarens nätverk (Bryman, 2018). Baserat på denna studies frågeställningar 

var urvalet enhetschefer inom socialförvaltningens äldreomsorg som arbetade på särskilda 

boenden. Författarna genomförde sin verksamhetsförlagda utbildning inom äldreomsorgen i 

två olika mindre kommuner, därav valde författarna att höra av sig till dessa enhetschefer. 

Författarna tog kontakt med tio enhetschefer som arbetade inom äldreomsorgens särskilda 

boenden och fick svar från sex enhetschefer som ville delta. Författarna valde att kontakta dessa 

enhetschefer eftersom de ville ta vara på de nätverk som byggdes upp under den 

verksamhetsförlagda utbildningen. Intresset av att delta var stort, vilket skulle kunna bero på 

nätverket som skapats. Författarna valde att börja med att intervjua dessa sex enhetschefer för 

att sedan bedöma hur mycket empiri som skapades. Efter att författarna genomfört intervjuerna 

gjordes det en bedömning att det fanns tillräckligt med empiri och därefter togs beslutet att inte 

kontakta fler potentiella respondenter. Det var flera respondenter som deltog från dessa två 

kommuner vilket bidrog till att det skapades olika perspektiv på delat ledarskap inom 

äldreomsorgen eftersom de hade olika synsätt kring fenomenet. Respondenterna som deltog i 

studien var enhetschefer från fyra olika särskilda boenden.  

  

Genomförande  

Innan intervjun genomfördes konstruerade författarna en intervjuguide (bilaga 2) som inleddes 

med bakgrundsfrågor om utbildning, antal verksamma år, samt respondentens erfarenheter av 

att jobba i ett delat ledarskap. Intervjuguide tematiserades utifrån fem rubriker: 

bakgrundsfrågor, ledarskapsfrågor, organisatoriska frågor, betydelse av delat ledarskap för 

äldre och omsorgspersonal samt övriga frågor. Intervjuguiden skapades utifrån studiens syfte 

och frågeställningar (Bryman, 2018). Intervjutiden varade mellan 18 minuter och 47 minuter. 

När första intervjun hade genomförts, diskuterade författarna ifall någon fråga behövde tas bort 
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eller behövde omformuleras. Det som beslutades var att flytta vissa frågor i intervjuguiden för 

att det skulle skapa en tydligare röd tråd i intervjuerna.  

Tanken var att författarna skulle anteckna samtidigt under intervjuerna, däremot efter första 

intervjun märktes det att respondenten tappade fokuset när de antecknade. Författarna valde 

därav att besluta sig om att inte anteckna under resterande av intervjuerna. Intervjuerna 

spelades in för att sedan transkriberas. (Bryman, 2018). Genomförandet av intervjuerna gjordes 

genom att båda författarna deltog i genomförandet, däremot fick ena författaren inneha ett mer 

neutralt förhållningssätt, när de befann sig i den kommun som författaren gjort sin 

verksamhetsförlagda utbildning i. Nästa steg i genomförandet var att författarna bytte roller när 

de skapade empiri i den andra kommunen. Detta resulterade i att författaren var mer aktiv när 

de skapade empiri i den kommun som författaren inte hade gjort sin verksamhetsförlagda 

utbildning i.  

 

Analysmetod och bearbetning  

Tematisk analys användes som en kvalitativ analytisk metod för att analysera empiri. Tematisk 

analys är vanligt förekommande i kvalitativ forskningsansats. Författarna genomförde de sex 

stegen som fanns i tematisk analys. Det första steget var lära känna sin empiri, vilket 

författarna gjorde genom att transkribera empirin och sedan läsa igenom materialet flera gånger 

samt anteckna idéer som framkom. Vårt sätt att anteckna idéer som framkom var att markera 

med olika färger i det transkriberade materialet, där varje färg representerar olika områden som 

var relevanta i relation till vårt syfte och frågeställningar (Braun & Clarke, 2006).  

Fas två var att generera initiala koder, som innebar att egenskaper i empirin identifierades och 

organiserades, som var intressanta. För att generera koder studerades de olika områdena som 

hade markerats med olika färger, för att sedan hitta egenskaper i empirin och organisera dessa 

utifrån intressanta aspekter. Fas tre var att skapa olika teman, vilket innebar att teman 

identifierades utifrån de koder som skapats. Efter att ett potentiellt tema hade skapats, samlades 

empiri in som var relevant för varje tema. Fas fyra innebar att granska tema, och dubbelkolla 

så att dessa teman fungerade i relation till koderna. Efter att författarna hade kopplat koderna 

till de olika teman synliggjordes det att det var en stor mängd olika teman, därav beslutades det 

att skapa huvudteman och underteman. Fas fem var att definiera samt namnge teman, vilket 

innebar att skapa detaljer för varje tema samt en historia som analysen berättade. De tre 

huvudtema som namngivits var Att leda i förändring, Det delade ledarskapets dynamik-   

samspel, förutsättningar och utmaningar samt Det delade ledarskapets betydelse för 

medarbetare och äldre (Braun & Clarke, 2006). Teman har skapats utifrån empirin och 

tillsammans med vår förförståelse kring ämnet delat ledarskap i äldreomsorgen (Ryan & 

Bernard, 2003). Fas sex var det sista steget i vår analys som innebär att producera rapporten. 

Detta betydde att relevanta aspekter valdes ut samt granskades noggrant. Efter detta 

sammankopplades analysen till den tidigare forskningen, teorin samt studiens frågeställningar 

(Braun & Clarke, 2006). 
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Anledningen till att författarna valt att använda den tematiska analysen var eftersom den har 

vissa fördelar, såsom att den inte binder sig till en specifik vetenskapsteoretisk ansats. 

Författarna till denna studie innehar en förförståelse kring fenomenet delat ledarskap vilket var 

anledningen till att de valde hermeneutiken. Att ha hermeneutik som vetenskapsteoretisk ansats 

vägledde oss senare att välja den tematiska analysen som analysmetod (Braun & Clarke, 2006). 

Fördelarna med tematisk analys är att analysmetod är relativt snabb och enkel att lära sig samt 

att den är användbar till att sammanfatta viktiga aspekter i empirin. Den tematiska 

analysmetoden har vissa nackdelar vilket författarna till denna studie diskuterade innan valet 

av analysmetod. Det kan vara svårt att veta vad som ska fokuseras på i empirin när 

analysmetoden har en så stor flexibilitet. Flexibilitet kan däremot erbjuda möjligheter till att 

svara på studiens frågeställningar, vilket gör den tematiska analysen till den mest fördelaktiga 

i vår studie. En annan fördel med den tematiska analysen är att det inte finns någon exakt 

bestämd tillvägagångssätt vilket gör att risken att begå misstag minskar i den analytiska 

processen (Braun & Clarke, 2006). Författarna har även valt att under den analytiska processen 

kombinera den tematiska analysmetodens huvudsakliga steg med ett reflektivt och 

eftertänksamt förhållningssätt, vilket Braun & Clarke (2019) beskrev kan bidra till en hög 

kvalitet i studien. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

19 

 

Tabell 1 - Exempel på kodning och tematisering 

 

Citat  Koder  Underteman

  

Huvudtem

a  

”Vi har chefer med 75–80 medarbetare, det är inte en 

hållbar situation. Hoppas de också kan få ett delat 

ledarskap.” 

Respondent 6 

Ohållbar 

situation 

 

 

 

 

 

 

 

Övermäkti-

gt  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Att leda i 

förändrin-

g 

“Ja, här har jag ju 35–40 nu medarbetare vilket är stor 

skillnad mot att ha 75.  Medarbetarsamtal med 75 

stycken, det är 75 timmar plus administration.  Det är typ 

140 timmar som man ska plöja igenom på några 

månader.” Respondent 5 

Många 

medarbetare 

“Allt är så stort inom äldreomsorgen, det är stora 

boenden.”  

Respondent 3 

Stora 

särskilda 

boenden 

“Sen är det ju det här med 25 medarbetare egentligen ska 

man ju liksom ha det. Vi har betydligt många fler än så 

tyvärr” 

Respondent 2 

Överstigande

gräns 

 

 

Forskningsetik  

Det finns flera forskningsetiska aspekter som studien tagit hänsyn till. Dessa är 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Bryman, 

2018). Informationskravet beaktades genom att respondenterna fick tydlig information i sitt 

informationsbrev (bilaga 1) om vad studiens syfte var och att det var helt frivilligt att delta, 

samt att det var godtagbart att ångra sig i efterhand om man inte ville medverka längre. 

Respondenten bestämde själv över sin medverkan; vilket var kopplat till samtyckeskraven. 

Nyttjandekravet innebar att uppgifterna och informationen som samlades in, om de olika 

respondenterna, bara kom att användas till självaste forskningsändamålet. All information om 

respondenterna hanterades försiktigt så att deras identitet och privata uppgifter skyddades, för 

att beakta konfidentialitetskravet. Författarna var försiktiga med information om 
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respondenterna samt information se de delgav, för att det inte skulle spridas information som 

kunde skapa obehag (Bryman, 2018).  

Ett etiskt dilemma som var kopplat till vårt problemområde samt den kvalitativa metoder, var 

relationen forskaren hade till respondenten (Svensson & Ahrne, 2022). Detta var en punkt i 

studien som var ett forskningsetiskt övervägande och som författarna var uppmärksamma på. 

Eftersom författarna som genomfört studien hade gjort sin verksamhetsförlagda utbildning med 

enhetschefer inom äldreomsorgen och därav träffat några av respondenterna innan, gjordes ett 

forskningsetiskt övervägande. Antingen fick författarna välja att kontakta andra potentiella 

respondenter i någon annan kommun, eller så var valet att författarna fick intervjua 

respondenter i författarnas varsina nätverk från den verksamhetsförlagda utbildningen. Det 

beslutades att välja det andra alternativet som innebar att ena författaren fick inneha ett mer 

neutralt förhållningssätt, när de befann sig i den kommun som författaren gjort sin 

verksamhetsförlagda utbildning i.     

Anledningen till att det behövdes ett etiskt förhållningssätt i studien var för att deltagarna inte 

skulle skadas. Det behövdes ett reflekterande kring möjliga risker kring olika etiska dilemman 

som kunde uppstå. Genom en beaktande av olika potentiella etiska dilemman kan de minskas. 

Det var bara genom en medvetenhet som författarna till den föreliggande studien kunde fatta 

underbyggda beslut (Bryman, 2018).  

Ett etiskt dilemma som uppstod vid skapandet av empirin var att författarna märkte att det inte 

gick att anonymisera respondenterna helt för varandra. Det fanns aspekter som låg utom 

författarnas kontroll, vilket i detta fall var att garantera anonymiseringen av respondenterna 

(Bryman, 2018). Författarna till denna studie gjorde allt de kunde, för att säkerställa 

anonymisering av respondenterna, däremot gick inte detta att utlova fullt ut. Därav intog 

författarna ett pseudonymisering förhållningssätt i stället, vilket innebar att författarna skyddat 

individernas identitet till viss del, vilket var ett etiskt dilemma som behövdes tas ett 

ställningstagande till i denna studie (Bryman, 2018). Efter att detta dilemma uppstod fick 

författarna välja om de skulle lägga in mer information kring respondenterna i metodens urval, 

såsom antalet verksamma år, kön samt vilken utbildning respondenterna hade. Beslutets togs 

att inte göra detta för att just försöka säkerhetsställa anonymiteten av våra respondenter, 

däremot kan författarna fortfarande inte garantera det fullt ut.   

     

Tillförlitlighet och trovärdighet 

I denna studie tar författarna hänsyn till fyra olika delkriterier för kvalitativa undersökningar, 

dessa är: trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och en möjlighet att styrka och konfirmera. 

Det finns olika typer av social verklighet, och det är detta som studerades i denna studie. 

Trovärdigheten handlar om hur andra människor accepterar studiens resultat. Detta göra genom 

att forskaren ger respondenterna möjlighet att acceptera hur forskaren har förstått deras sociala 

verklighet, vilket även benämns som respondentvalidering. Trovärdigheten handlar även om 

att följa de regler som finns kring forskning (Bryman, 2018). Efter övervägande att ge 

respondenterna till denna studie, möjlighet att ta del av resultatet för att bekräfta om författarna 

hade förstått deras sociala verklighet korrekt, togs beslutet att inte göra detta eftersom de hade 
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en tidsplan att förhålla sig till. Författarna förhåll sig däremot till de olika forskningsreglerna, 

vilket ändå tydde på att studien innehar en trovärdighet. Nästa delkriterium handlar om att 

författarna till den föreliggande studien har förhöll sig till överförbarhet vilket innebär fylliga 

beskrivningar av en mindre grupp som har något gemensamt där fokuset låg på respondenternas 

sociala verklighet (Bryman, 2018). Författarna förhöll sig till detta genom att återge fyllig 

beskrivning kring de som har undersökts. Det bidrar till att läsaren själv får möjlighet att avgöra 

om det finns en överförbarhet eller inte kring att införa delat ledarskap inom äldreomsorgen. 

Det tredje delkriteriet författarna förhöll sig till i studien var pålitlighet, det innebär att 

forskaren är transparant och ger en utförlig beskrivning av vilka steg forskaren gör i studien, 

vilket bidrar till att öka kvalitativa studiers tillförlitlighet (Bryman, 2018). I vår studie har 

författarna varit transparenta genom att de beskrev hur tillvägagångsättet gått till i alla delar, 

så att andra kan ta del av vad som har gjorts, för att uppnå vårt resultat, vilket ökade 

pålitligheten i vår studie. Det sista delkriteriet i studien för att öka tillförlitligheten var möjlighet 

att styrka och konfirmera, författarna till denna studie har förhållit sig till detta genom att 

reflekterade och diskuterade över vår hermeneutiska ansats, förförståelse, förståelse, och 

tolkningar, vilket bidrog till en transparens till varför författarna gjorde vissa val i studien.  

 

Sökmotorer och Sökord  

De olika databaser som författarna använde sig av för att hitta tidigare forskning var: Sociology 

Collection, Academic Search Premier, Libris, Google scholar och PubMed. Engelska sökord 

som användes för 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 sökord för att hitta tidigare forskning kring äldreomsorgen var: “elderly care or aged 

or older” I databaserna som författarna använt sig av har sökorden både kombinerats samt 

användes enskilt för att försöka generera träffar. De artiklar författarna hittat kopplat till delat 

ledarskap var främst inom skolväsendet samt sjukvården. De artiklar författarna hittat kring 

äldreomsorgen var främst kopplat till ett enskilt ledarskap. Författarna valde främst artiklar 

som max varit 10 år gamla, däremot på grund av brist på forskning kring delat ledarskap i 

äldreomsorgens verksamheter har författarna behövt bredda denna sökning till äldre artiklar. 

När författarna gjorde detta fick de fram en avhandling som diskuterade delat ledarskap i 

äldreomsorgen. 

 

 

 

 



 

22 

 

 

Resultat och analys 

I denna del presenteras studiens resultat och analys i relation till det teoretiska ramverket samt 

den tidigare forskningen. I denna del redovisar även författarna sina egna tolkning och 

reflektioner utifrån det empiriska materialet. Följande teman har författarna skapat genom den 

tematiska analysen.  

 

Tabell 2- Exempel på huvudteman och underteman 

Att leda i 

förändring  

Det delade ledarskapets dynamik-

samspel, förutsättningar och 

utmaningar  

Det delade ledarskapets 

betydelse för 

äldreomsorgen 
 

Övermäktigt  Fördelar med att vara två Det delade ledarskapets 

betydelse för medarbetare  

Nytt fenomen Förutsättningar för ett fungerande 

delat ledarskap 

Det delade ledarskapets 

betydelse för äldre  

Organisatoriska 

direktiv 

Hinder med att vara två Prestigelöst 

Det delade 

ledarskapets 

organisering 

Beslutsprocess Enad front  

 

Att leda i förändring  

Under ovanstående tema redogörs det för fyra underteman. Dessa är Övermäktigt, Nytt 

fenomen, Organisatoriska direktiv och Det delade ledarskapets organisering. Under 

ovanstående huvudtema presenteras anledningen till att delat ledarskap växer fram som ett 

fenomen i äldreomsorgens 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 är organiserat.   

Övermäktigt  

Under intervjuerna framkommer det hos flera respondenter att det fortfarande finns 

enhetschefer som idag har 75-80 medarbetare inom äldreomsorgen. Enhetschefer som arbetar 

idag i ett delat ledarskap gör det eftersom de haft en stor mängd medarbetare innan. 

Respondenterna förmedlar att även fast kommunen har en gräns på ett visst antal medarbetare 

per enhetschef, att de fortfarande överskrider gränsen. Resultatet visar även att den andra 
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kommunen inte har någon gräns i antal medarbetare per enhetschef. Utifrån den relationella 

ledarskapsteori är relationen mellan medarbetare och enhetschef grunden för allt ledarskap, 

med 75 till 80 medarbetare är det svårt att skapa en relation till alla sina medarbetare, vilket 

vårt resultat tyder på (jmf. Jacobsen & Thorsvik, 2021).  

 

”Vi har chefer med 75-80 medarbetare, det är inte en hållbar situation. Hoppas 

de också kan få ett delat ledarskap.” 

Respondent 6 

 

Utifrån organisationskulturen kan författarna se att de formella strukturerna påverkas av 

kulturen, genom att det är en norm att inneha en stor mängd medarbetare. Idag finns det 

fortfarande enhetschefer som ansvara över upp till 80 medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 

2021). Samtidigt kan författarna se att organisationskulturen håller på att förändras genom att 

enhetscheferna säger ifrån, och motsäger sig normen eftersom de upplever att det är ett omöjligt 

uppdrag att ansvara över en så stor mängd medarbetare, vilket görs genom att implementera 

delat ledarskap. Utifrån den tidigare forskningen har enhetschefer svårigheter att balansera 

olika ansvarsområden inom äldreomsorgen (Wastesson m.fl., 2022; James m.fl., 2024). 

Enhetschefer som har befunnit sig i ett enskilt ledarskap innan med många medarbetare 

beskriver svårigheter kring att hinna med sina olika arbetsuppgifter.  

  

”Ja, här har jag ju 35-40 medarbetare nu vilket är stor skillnad mot att ha 

75.  Medarbetarsamtal med 75 stycken, det är 75 timmar plus 

administration.  Det är typ 140 timmar som man ska plöja igenom på några 

månader. […] Det är väldig rotation på äldreomsorgschefer, de flesta blir 

faktiskt rätt utbrända” 

Respondent 5 

 

Nytt fenomen  

Den tidigare forskningen lyfter att det är nödvändigt med en ny position i dagens 

äldreomsorg, eftersom enhetschefer står inför olika typer av utmaningar som de behöver 

förhålla sig till, såsom konflikter och svårigheter som uppstår i pressade situationer. Skribenten 

föreslår att detta kan testas med ett delat ledarskap i äldreomsorgen (Karlsson, 2006). Utifrån 

intervjuerna framkommer det att delat ledarskap är ett nytt fenomen i äldreomsorgen samt att 

det inte finns någon bestämd form hur det ska fungera i praktiken eller hur det definieras. Flera 

respondenter uttrycker svårigheter att definiera begreppet delat ledarskap. En respondent säger 

“Vad är ett delat ledarskap?” under intervjun. Denna utsaga ligger i linje med det som beskrivs 

om begreppet delat ledarskap, vilket innebär att den kan variera beroende på vilken kontext 

den ställs i relation till samt att det är ett mångfacetterat begrepp (Döös, 2015).  
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“Det skulle vara en enhet, men det blir två chefer på två enheter, fast i samma 

hus. Eller ska man tänka två chefer på en enhet? Eller är det två chefer med delat 

ledarskap? För jag menar, man kan ju vara chef, ledare och coach. Eller allt i 

ett. När är man chef? Och när är man ledare? Hur definierar man ledarskap? 

[…] Men det är just när man börjar definiera saker […] vi har ändå landat i att 

vi är två chefer med delat ledarskap, på ett hus. […] Vi håller det till ett hus, och 

inte två enheter här, även om det står så på pappret.”  

Respondent 3 

 

Döös (2015) problematiserar ordet delning, som kan innebära uppdelat samt gemensamt. Detta 

är något som framkommer under intervjuerna av flera respondenter, trots att man har ett delat 

ledarskap, behöver enhetscheferna inte göra allt tillsammans. Flera respondenter uttrycker att 

det är nödvändigt med en viss uppdelning.  

 

“Vad lägger man i ordet delat ledarskap? Det betyder ju inte att allt är 

gemensamt. […] Nej, men jag tycker väl att det här med ett delat ledarskap, inte 

är gemensamt, utan vi behöver våra olika ansvarsområden.” 

Respondent 6 

 

Organisatoriska direktiv   

Under intervjun framkommer det från samtliga respondenter att de inte får några direktiv i hur 

delat ledarskap ska implementeras i äldreomsorgens verksamheter. Ledningen lyssnar på att 

det är alldeles för många medarbetare för en enhetschef att ansvara över. Därav väljer ledning 

att tillsätta två enhetschefer på de största särskilda boendena, där det jobbar för många 

medarbetare för en enhetschef att ansvara över.   

”Vi har inte fått någon stöttning från organisationen eller chefer. […] Utan de 

tycker att de är snälla, för de släpper det till oss, och litar på att vi löser det […] 

Man gör lite som man själv vill på sin kammare, sen försöker man göra lite 

gemensamt, och sen kör vi våra egna race, överallt i hela kommunen” 

Respondent 3 

 

“Ja, organiserat, ostrukturerat håller jag på att säga, ja men en viss grund finns 

det ju absolut, man har uppdelat personal. Men sen finns det inte så mycket mer 

egentligen, inget nedskrivet eller struktur” 
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Respondent 2 

 

Utifrån den tidigare forskningen så kan det uppstå utmaningar för enhetschefer då de får 

otydliga direktiv från ledningen (Rosengren & Bondas, 2010; Strömberg m.fl., 2019). 

Enhetscheferna upplever att de inte får några direktiv alls i hur de ska organisera delat ledarskap 

i verksamheterna, det är upp till de själva att lösa det, vilket bidrar till att de kan se olika ut i 

organiseringen exempelvis hur enhetscheferna i det delade ledarskapet ska bemöta personalen. 

Genom att koppla det till Mintzbergs konfigurationsmodell kan författarna förstå att det är den 

strategiska ledningen som tar beslutet om att implementera delat ledarskap i äldreomsorgens 

verksamheter. Genom att använda begreppet makt i denna studie kan författarna förstå att det 

finns en typ av dold makt i implementeringen av delat ledarskap, vilket är systemmakt. 

Ledningen påverkar de olika strukturerna i äldreomsorgens verksamheter, men väljer att inte 

ge några tydliga ramar eller stöd, utan det är upp till varje verksamhet att utforma detta 

självständigt. Detta blir gynnsamt för ledningen genom att de delegerar över ansvaret på 

enhetscheferna i 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 är organiserat 

på olika sätt, beroende på hur enhetscheferna i det delade ledarskapet hade valt att organisera 

sitt delade ledarskap. Det finns vissa aspekter som alla respondenter återkommer till som är 

lika i det delade ledarskapets organisering. Flera respondenter uttrycker en nödvändighet kring 

att det ska tänka ”Ett hus” för att skapa en helhet. Resultatet visar även att medarbetarna 

behöver veta vem av enhetscheferna i de delade ledarskapet som är deras chef, eftersom det 

finns regler kring detta. Det finns en viss uppdelning kring personalgrupperna däremot 

förekommer det alltid gränsöverstigande saker på enheten, såsom att personal kan täcka upp 

på de olika enheterna, eller att det kan prata med den enhetschef som de känner sig mest 

bekväm med, oberoende av om det är deras chef på pappret eller inte. Döös (2015) beskriver 

att delat ledarskap är två enhetschefer med varsin heltidstjänst som delar ansvaret för en 

verksamhet samt att enhetscheferna har samma befogenheter.   

 

“Vi är involverade i varandras personal, verksamhet, kollegans personal kan 

komma och fråga mig” 

Respondent 1 

 

I resultatet framkom det däremot att det inte var på detta vis på alla särskilda boenden, det var 

en respondent som uttryckte att det hade en starkare fördelning kring personalen. 
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“Jag har min personal och hen har sin, vi har det uppdelat så mycket som vi kan. 

Vi går inte in i varandras, det är vi väldigt noga med […] Kommer (kollegans) 

personal till mig, så säger jag nej, du får gå till din chef. Min kollega säger 

likadant, vi tar inte beslut på varandras personalgrupper, det är vi stenhårda 

med, om det inte är något akut. Som nu när hen är ledig, blir det något akut får 

det komma till mig, denna vecka. Kan det vänta får det ta de med sin chef. Det 

ska inte vara en genväg att komma till oss.” 

Respondent 5 

 

I resultatet framkommer det att även flera respondenter har “Samma ekonomi” på det särskilda 

boendet, däremot är det en respondent som uttrycker att de har varsin ekonomi, “Jag har min 

ekonomi och hen har sin, men vi gör lika då vi ska vara ett hus, bemanningen måste se likadan 

ut”. Det framkommer även att de behöver ett samarbete för att det ska bli lika på 

enheterna. Inom olika verksamheter finns det sociala förhållanden som påverkar hur 

äldreomsorgen är uppbyggd, vilket vårt resultat visar (jmf. Jacobsen och Thorsvik 2021). Det 

är dessa sociala förhållanden som bidrar till hur ekonomin är uppdelad och vilka riktlinjer 

medarbetarna har. Genom att använda en organisationsteori och relationell ledarskapsteori kan 

författarna förstå varför de olika verksamheterna ser annorlunda ut, kring ekonomi och 

direktioner till medarbetarna, vilket vårt resultat tyder på är själva relationen enhetscheferna 

har till varandra som påverkar dessa aspekter. Författarna kan även koppla detta till Mintzbergs 

konfigurationsmodell. Där medarbetarna är i den operativa kärnan. Enhetscheferna är i 

mellanledningen och sitter på en högre hierarkisk position än den operativa kärnan, vilket 

innebär att de har mer makt att påverka de olika strukturerna i äldreomsorgens verksamheter 

som påverkar omsorgspersonalen (Jacobsen och Thorsvik, 2021).  

 

Det delade ledarskapets dynamik - samspel, förutsättningar och utmaningar  

Under ovanstående huvudtema redogörs det för fyra underteman. Dessa är, Fördelar med att 

vara två, Förutsättningar för ett fungerande delat ledarskap, Hinder med att vara två och 

Beslutsprocessen. Under ovanstående huvudtema presenteras enhetschefernas upplevelser av 

för- och nackdelar med att vara två chefer i ett delat ledarskap samt vad enhetscheferna själva 

upplever är nödvändigt för att det delade ledarskapet ska fungera i äldreomsorgens 

verksamheter. Slutligen presenteras det även det delade ledarskapets påverkan på 

beslutsprocessen på de olika särskilda boendena.  

 

Fördelar med att vara två  

I resultatet framkommer det från flera respondenterna att det finns fördelar med att vara två 

enhetschefer inom äldreomsorgens verksamheter. “Ensam är man ju inte starkast" är något 

som några respondenter uttrycker under intervjuerna samt att det är flera som upplever att det 
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är fördelaktigt att kunna ta stöttning av varandra och få input på olika frågor, det vill säga att 

ha ett till perspektiv. Styrkor med ett delat ledarskap är att enhetscheferna kan bidra med olika 

perspektiv till verksamheten samt komplettera varandra i deras arbete (Thude m.fl., 2017). 

Under intervjuerna framkommer det från flera respondenterna att chefskollega i det delade 

ledarskapet har olika kompetenser som bidrar till att det kan ta vara på varandras styrkor som 

i sin tur gynnar äldreomsorgen verksamheter.  

 

“Min kollega har styrkor som inte jag har och jag har förmodligen styrkor som 

inte hen har. […] Men vi är väldigt olika, men vi har tagit vara på varandras 

olikheter och jag tror att det gynnar verksamheten, jag hoppas det iallafall." 

Respondent 1 

 

Under intervjuerna framkommer det även att enhetscheferna kan få stöttning av varandra i form 

av emotionellt stöd. De upplever att det inte är någon annan än sin chefskollega i det delade 

ledarskapet som kan förstå den situation de befinner sig i, vilket även är något som ligger i linje 

med den tidigare forskningen. Styrkor i ett delat ledarskap är att arbetet inte blir lika isolerat 

samt att det finns möjlighet till att stötta varandra i ett delat ledarskap (Rosengren och Bondas, 

2010; Döös och Wilhelmson, 2021a). För att skapa ett bra ledarskap är relationen mellan 

cheferna också viktig, detta kan författarna belysa genom relationell ledarskapsteori. 

Enhetscheferna har ett tätt samarbete och ansvarar över en verksamhet i äldreomsorgen 

tillsammans, där en bra relation cheferna emellan ökar chanserna för ett fungerande delat 

ledarskap (Jacobsen & Thorsvik, 2021), vilket är något vårt resultat tyder på.     

 

“Man kan inte prata med någon annan egentligen, om det man upplever, men här 

är det en person, som upplever samma sak, och då blir det lätt att dela på något 

vis.” 

Respondent 4 

 

Förutsättning för ett fungerande delat ledarskap  

Flera respondenter beskriver förutsättningar för att det ska fungera mellan dem som 

enhetschefer i ett delat ledarskap. Det är även något den tidigare forskningen visar på, det är 

viktigt att enhetscheferna har liknande värderingar (Rosengren, 2008). Lika värderingar kan 

innebära två olika företeelser, att cheferna har samma vision för verksamheten och liknande 

människosyn (Döös, 2015). Det är viktigt att man är ärlig och nyfiken som person om man är 

i ett delat ledarskap med en annan chef för att det ska fungera i praktiken (Döös & Wilhelmson, 

2021a).   
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“Personkemi är viktigt […]  Men så länge vi har en delad syn, så är det inga 

problem, problemet blir ju när och om vi skulle brista i samsyn, så det gäller att 

matcha varandra.” Respondent 6 

 

Kommunikationen är också en förutsättning för ett fungerande delat ledarskap som 

framkommer under intervjuerna, vilket är något som den tidigare forskning också belyser. 

Rosengren (2008) beskriver att kommunikationsproblem kan uppstå i ett icke fungerande delat 

ledarskap. Genom den relationella ledarskapsteori kan författarna belysa att om personkemi 

och kommunikationen mellan cheferna inte finns bidrar det till problem i relationen som i sin 

tur påverkar det delade ledarskapet, vilket vårt resultat visar (jmf. Jacobsen & Thorsvik, 

2021).     

 

"Kommunikationen emellan är ju jätteviktigt annars blir det ju tufft.” 

Respondent 2 

 

Hinder med att vara två                                    

Under intervjuerna framkommer det att det finns utmaningar kring att vara två enhetschefer 

inom äldreomsorgens verksamheter. I den tidigare forskningen beskrivs det att olika 

kompetenser kan ses som något positivt i ett delat ledarskap, däremot kan det även finnas 

negativa aspekter i att ha olika kompetenser. Ifall enhetscheferna är intresserade av sin egen 

expertis och egna visioner för verksamheten kan det leda till att ens egna intressen prioriteras 

och helhetsperspektivet går förlorat (Thude m.fl, 2017). Detta är något som framkommer i vårt 

resultat, att det finns enhetschefer i det delade ledarskapet som vill ha en stark roll samt mycket 

kontroll. I den tidigare forskningen beskrivs det även vikten av att rekrytera en relation, vilket 

vårt resultat tyder på inte görs (jmf. Döös & Wilhelmson, 2021a).   

“Att komma in som nu i någon annans ledarskap, blir det ju, tog jättelångt tid, 

och jag tror kanske att vi inte landat i det riktigt än, liksom för det är ju en 

process hela tiden. […] Hen har lite svårt att inte lägga sig i ibland, hen vill 

gärna vara med och styra.”  

Respondent 2 

 

En aspekt som framkommer under intervjuerna som inte framkommer i den tidigare forskning 

är risken att enhetscheferna kan bli utspelade mot varandra i ett delat ledarskap. En respondent 

uttrycker vikten av att “inte gå in i fällan själv” när det gäller att bli utspelad mot varandra. 

Önnevik (2010) beskriver att makt finns i alla former av sociala relationer, och vårt resultat 

tyder på att enhetschefer känner en viss oro kring att medarbetare inom äldreomsorgen ska 

använda ett maktspel för att skapa misstro mellan enhetscheferna.  
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Den tidigare forskningen visar att det finns vissa hinder för ett fungerade samarbete mellan 

enhetscheferna i de delade ledarskapet. Följande hinder är misstro, bristande kompetens och 

att enhetscheferna kan ha svårigheter att lösa problem tillsammans (Döös och Wilhelmson, 

2021a). Detta är något flera respondenter uttrycker, kring potentiella hinder i ett delat 

ledarskap. 

 

“Hinder kan vara att samarbeta, om man är för olika, att reta sig på varandra.” 

[…] Det är både för-och nackdelar med ett delat ledarskap, mycket fördelar men 

det är också kämpigt för så är det.” 

Respondent 5 

 

Beslutsprocessen  

Under intervjuerna berättar samtliga respondenter att beslutsprocessen tar längre tid när det 

befinner sig i ett delat ledarskap, vilket de ser både för- och nackdelar med. I den tidigare 

forskningen beskrivs det att beslutsprocessen blir mer tidskrävande ifall det delade ledarskapet 

inte fungerar mellan enhetscheferna (Rosengren, 2008). Vårt resultat visar att beslutsprocessen 

tar längre tid i ett delat ledarskap, däremot är detta inte sammankopplat med om det är ett 

fungerande delat ledarskap eller inte inom verksamheterna. Med hjälp av relationell 

ledarskapsteori kan författarna belysa att vårt resultat tyder på att beslutsprocessen blir mer 

tidskrävande eftersom man vill upprätthålla 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 på tiden är att snabba beslut är svårare att genomföra.  

 

“Men det är positivt och negativt att man får den här extra tiden. Det positiva 

med att få den här extra tiden är att man inte tar för hastiga beslut, det blir mer 

väl underbyggda. […] Det negativa är väl att jag gillar att ta snabba beslut, men 

jag skulle säga att det positiva överväger det negativa.” 

Respondent 6 

Flera respondenter uttrycker att det finns positiva aspekter med att beslutsprocessen drar ut på 

tiden, vilket är att det blir mer råttsäkert. I den tidigare forskningen beskriver Rosengren (2008) 

att rättssäkerheten i beslutsfattandet kan öka i ett delat ledarskap. 

“Ganska tryggt att någon annan kan ta beslut, det behöver inte vara jag. […] Jag 

tror också att beslut blir mer rättssäkert gentemot andra.”  

Respondent 4 
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Det delade ledarskapets betydelse för äldreomsorgen  

Under ovanstående tema redogörs det för fyra underteman. Dessa är Det delade ledarskapets 

betydelse för medarbetare, Det delade ledarskapets betydelse för äldre, Prestigelöst och Enad 

front. Under ovanstående huvudtema presenteras det hur delat ledarskap påverkar 

medarbetarna samt äldre. Vidare presenteras två fundament som är väsentligt i ett delat 

ledarskap.  

 

Det delade ledarskapets betydelse för medarbetare  

Under intervjuerna berättade flera respondenter att en positiv effekt för medarbetarna var att 

det kunde vända sig till den enhetschef som de kände sig mest bekväm med att prata med, 

beroende på vad de ville ta upp. Detta är något som beskrivits som en styrka i den tidigare 

forskning kring delat ledarskap, att beroende på vilken fråga medarbetarna eftersträvar att få 

svar på, kan de välja vilken chef de vill vända sig till (Rosengren, 2008). Respondenterna 

beskrev även att medarbetarna tyckte att det var positivt att det ofta fanns någon på plats, som 

de kunde vända sig till, vilket ytterligare är något som ligger i linje med den tidigare 

forskningen. Rosengren (2008) beskriver att en styrka med delat ledarskap är att enhetscheferna 

kan täcka upp för varandra.   

  

“Jag tror att det är positivt för medarbetarna, jag tänker så här, det är som ett 

föräldraskap, vissa grejer kanske inte någon av mina anställda inte kan ta med 

mig, av någon anledning. […] Det är viktigt att man kan vända sig nästan till 

vem som.”  

Respondent 1 

 

En aspekt som framkom i vårt resultat, var att en respondent uttryckte att medarbetare behöver 

vänta längre på att få svar på sina frågor eftersom det var två chefer, detta är något författarna 

beskriver i den tidigare forskningen, att beslutsprocessen kan ta längre tid i ett delat ledarskap 

(Rosengren, 2008). Däremot har författarna inte diskuterat i vår tidigare forskning att det kan 

påverka medarbetarna, vilket är något vårt resultat tyder på. Jacobsen & Thorsvik (2021) 

beskriver att inom organisationskulturen finns det olika normer som vägleder hur medarbetarna 

agerar i olika arbetssituationer. Genom organisationskulturen kan författarna se att det finns 

olika kulturer i enhetschefernas delade ledarskap. I den ena kulturen är det tydligt att 

medarbetarna kan vända sig till den enhetschef de behagar, för att få svar på sina frågor eller 

funderingar. I den andra kulturen kan författarna se att det är mer tydligt att svaren ska komma 

från båda enhetscheferna.    
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”Kommer kollegans personal till mig, så säger jag nej, du får gå till din chef. 

Min kollega säger likadant. […] Det har varit en omställning från att ha kommit 

till mig, vad tycker du om det här? Då kunde jag ge ett svar. Nu måste jag säga 

nej, jag måste prata med min kollega, och så ska vi boka en tid. Så vi har fått lära 

medarbetarna, minst två veckor för svar, en månad om det inte är något akut.” 

Respondent 5 

 

 

Den tidigare forskningen beskriver att utmaningar kan uppstå i äldreomsorgens verksamheter 

för medarbetarna om interaktionen mellan enhetschef och medarbetare inte sker frekvent 

(Lundgren m.fl., 2016). Under intervjuerna framkom det av flera respondenter att när de befann 

sig i ett enskilt ledarskap att de inte hade lika mycket tid till medarbetarna, om de jämförde 

med när de befann sig i ett delat ledarskap. Respondenterna uttrycker att det är positivt för 

medarbetarna att inneha två enhetschefer inom äldreomsorgen.  

 

“Eftersom det har varit delat ledarskap innan, och det togs bort, för att sen skaffa 

den igen på den här enheten, och det föll inte väl hos medarbetarna. […]  Sen 

skulle vi dela igen och då blev det pressat och motstånd. […] Men nu tror jag, att 

det tagit väl emot av medarbetarna. […] Jag har ju fått till mig nu, att jag 

upplevdes väldigt stressad förra året (när jag var i ett enskilt ledarskap) och det 

är ju inte konstigt heller, att finnas till för alla, jag tänker att absolut det är 

bättre, för medarbetarna med två chefer.” 

Respondent 3 

 

Det delade ledarskapets betydelse för äldre  

Flera respondenter uttrycker att allt hänger ihop, när det delade ledarskapet fungerar, med ett 

bra samarbete mellan enhetscheferna och medarbetaren, så påverkar det äldre positivt. Utifrån 

den tidigare forskningen framkommer det att enhetschefer har en viktig roll i att stötta sina 

medarbetare. När enhetscheferna gör detta ökar medarbetarna möjligheter att lyckas bättre i 

arbete med äldre (Kihlgren m.fl., 2023).    

 

”Allting hänger ihop, och det blir lite så att pensionärerna känner ju igen oss 

också. […] Jag tänker på något vis att det går hand i hand, fungerar 

verksamheten, och fungerar vårt samarbete oss emellan, gentemot vår personal, 

ger det ringar på vattnet gentemot våra pensionärer."  

Respondent 4 
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En respondent säger “När vi är två kan vi ge en annan service till både boende och anhöriga.” 

Det delade ledarskapet bidrar till att enhetscheferna får mer tid som de kan lägga på att göra 

det bättre för äldre. En annan respondent berättar att nu har de mer tid att “Kunna lösa 

aktiviteter för äldre”. Att enhetscheferna inte upplever lika mycket stress och får mer tid över 

till att göra det bättre för äldre är något som går i linje med vad den tidigare forskningen 

konstaterar. Döös och Wilhelmson (2021a) beskriver att delat ledarskap bidrar till mindre stress 

och kan skapa positiva möjligheter för organisationen i form av bättre arbetsmoral, som i sin 

tur påverkar äldre positivt.  

  

“Jag vill ha närhet till pensionärerna och känna de på pulsen […] Och det 

kanske man inte hade kunnat lika mycket (i ett enskilt ledarskap)”  

Respondent 2 

En aspekt som framkommer under intervjuerna var att några respondenter berättar att de anser 

att äldre inte är medvetna om att det finns delat ledarskap inom äldreomsorgens verksamheter. 

Detta är något som inte framkommer i den tidigare forskningen, däremot kan detta kopplas till 

maktbegreppet. Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver att en form av dold maktanvändning 

är manipulering vilket innebär att undanhålla information så att individer inte får en helhetsbild 

av situationen. Även fast vårt resultat inte tyder på att enhetschefer undanhåller denna 

information från äldre, kan det tolkas som det. Detta eftersom de gör antaganden om att äldre 

inte är medvetna om vad ett delat ledarskap är eller att det finns i verksamheterna. Det är dock 

av vikt att nämna att respondenterna berättar att även om äldre inte var medvetna om det delade 

ledarskapet skulle det inte vara någon skillnad i äldres vård och omsorg. 

 

“Jag tror inte våra äldre märker att det är ett delat ledarskap, eftersom vi är 

hårda med att jag har mitt och hen har sitt.” 

Respondent 5 

Prestigelöst  

Under intervjuerna framkommer det av flera respondenter att det är av stor betydelse att 

enhetscheferna inte har någon prestige gentemot varandra, respondenterna såg detta som 

väsentligt för att skapa ett fungerande delat ledarskap i äldreomsorgens verksamheter. Detta är 

något som beskrivs i den tidigare forskningen. Döös (2015) beskriver att prestigelöshet är 

väsentligt för att enhetscheferna ska ha ett samarbete, istället för att konkurrera gentemot 

varandra. Det kan finnas kulturer mellan enhetscheferna hur verksamheterna ska styras 

(Jacobsen & Thorsvik, 2021). Vårt resultat visar att det finns en organisationskultur där 

prestigelöshet är en norm. 

 

“Vi gör det här tillsammans alltså, allt som jag gör det försöker jag att dela med 

mig av. Så kommer jag på något som fungerar bra, så delar jag med mig av det, 
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så att vi inte sitter och håller på våra egna saker. Det ska inte finnas någon 

prestige i det.”  

Respondent 4 

 

“Det är viktigt att man är prestigelös, för att om man inte är det, utan ska 

genomföra sina idéer, sina tankar, sitt ledarskap, så 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 är att respondenterna anser det som viktigt att visa upp en enad front gentemot 

äldre, medarbetarna och arbetsgivare. De ser detta som en styrka när de ska genomföra nya 

idéer eller driva saker gentemot arbetsgivaren. Respondenterna uttrycker att det blir en röst 

starkare samt att de känner sig som “ett team” i de flesta situationer som de möter i sitt arbete. 

Önnevik (2010) beskriver att inom organisationer finns det olika former av makt såsom 

inflytandemakt. Vårt resultat tyder på att enhetschefer upplever att det har mer inflytande av 

att vara i ett delat ledarskap, när det är två med ett enat beslut, besked eller förslag.    

 

“Man blir ju en röst starkare ju, man är ju två, när man ska driva något. Det är 

en styrka att driva något till arbetsgivaren.”  

Respondent 2 

 

“På personalmöten och när man ska göra stora förändringar, då kan vi stötta 

varandra och sedan bolla med varandra efteråt. Just att man ska stå lite enade 

och inte behöva ta all skit själv.”  

Respondent 5 
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Diskussion 

 

I detta avlutande avsnitt förs det en diskussion om studiens resultat i relation till studiens syfte 

och frågeställningar. Syfte med studien var att undersöka enhetschefers upplevelser av delat 

ledarskap inom särskilda boenden samt hur delat ledarskap påverkar socialförvaltningens 

äldreomsorg. Vidare pressentaras en metoddiskussion samt implikationer för det sociala 

arbetas praktik och framtida forskning. Slutligen presenteras våra slutsatser.  

 

Resultatdiskussion  

Hur är delat ledarskap organiserat i äldreomsorgens verksamhet?  

Vårt resultat visar att delat ledarskap inom socialförvaltningens äldreomsorg är ett relativt nytt 

arbetssätt. Delat ledarskap är resultatet av en hög arbetsbelastning i form av många medarbetare 

och äldre att ansvara över i ett enskilt ledarskap, vilket även författarna till viss del har tidigare 

erfarenheter av genom vår förförståelse. Resultatet visar att enhetschefer upplever svårigheter 

kring hur delat ledarskap ska praktiseras som fenomen inom äldreomsorgens verksamheter 

samt hur det ska definieras. Svårigheter kring att definiera delat ledarskap leder till oklarheter 

i hur det ska praktiseras, vilket beror på att det är ett nytt fenomen inom äldreomsorgen. 

Flera respondenter beskriver att det inte fått tillräckligt med organisatoriska direktiv från 

ledningen om hur det delade ledarskapet ska organiseras, vilket bidrar till att organiseringen 

ser olika ut i vissa aspekter av det delade ledarskapet. Författarna till studien har däremot 

identifierat tre gemensamma direktiv genom vår tolkning utifrån respondenternas utsagor, som 

är återkommande i det delade ledarskapets organisering. Det första gemensamma direktivet är 

att varje enhetschef ansvarar över en viss personalgrupp, det vill säga att varje medarbetare har 

en ansvarig enhetschef. Det andra direktivet som författarna kan urskilja är att ledningen har 

anställt två enhetschefer med varsin heltidstjänst på ett särskilt boende, som innehar samma 

befogenheter. Enligt Döös (2015) är det centralt i ett delat ledarskap att cheferna innehar varsin 

heltidstjänst samt samma befogenhet. Utifrån denna information kan författarna konstatera att 

detta även är något som finns i ett delat ledarskap i äldreomsorgens kontext. Det tredje 

direktivet som framkommer genom vår tolkning är att ledningen bestämmer hur ekonomin ska 

organiseras. I den ena kommunen ska man inneha en gemensam ekonomi för hela det särskilda 

boendet, medan i den andra kommunen ska det vara uppdelat på varje enhetschef och dennes 

enheter. Även om författarna kan urskilja att ekonomin är organiserad på detta vis i de två olika 

kommunerna, har enhetscheferna egna arbetssätt i hur de förhåller sig till sin budget. Genom 

samarbete och kommunikation väljer enhetscheferna att se till helheten på det särskilda 

boendet, i den kommun där syftet är att ekonomin ska vara mer uppdelat. Även om 

enhetscheferna har fått direktiv i hur delat ledarskap ska organiseras, anser de inte att detta är 

tillräckligt från ledningen.  

Aspekter som författarna har tolkat tillhör det delade ledarskapets organisering är olika sätt 

enhetscheferna väljer att praktisera det delade ledarskapet, däremot är inte detta ledningens 

bedrift utan snarare en effekt av enhetschefernas liknande tänksätt. Enhetscheferna väljer att 
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dela upp arbetsuppgifter utifrån deras intressen och kompetenser samtidigt som de försöker att 

se en helhet, på det särskilda boendet.  

 

Vilka möjligheter och/eller hinder finns det i ett delat ledarskap inom äldreomsorgens 

verksamheter?  

Vårt resultat visar att enhetscheferna i det delade ledarskapet inom äldreomsorgen främst ser 

fördelar med att vara två. Vår tolkning av resultatet visar att det finns vissa fördelar som sticker 

ut i vårt resultat, en fördel är att man kan få en till synvinkel genom inputs från sin chefskollega. 

Respondenterna uppvisar att det är positivt att inneha en nära chefskollega, eftersom de kan 

stötta varandra både i små och stora beslut, där de kan stå enda tillsammans mot äldre, personal 

och arbetsgivare. Det delade ledarskapet inom äldreomsorgen bidrar till att enhetscheferna 

upplever att de kan stötta varandra i de vardagliga arbete, genom att dela upp arbetsuppgifterna 

efter vilka kompetenser och intressen enhetscheferna besitter, vilket de ser som en stor fördel. 

Det är även viktigt att ta vara på varandras olikheter och att det inte får finnas någon prestige i 

arbetet mellan enhetscheferna. Genom vår tolkning av resultatet kan författarna konstatera att 

ett enskilt ledarskap är väldigt ensamt i jämförelse med ett delat ledarskap inom äldreomsorgen. 

Att vara två individer bidrar till emotionellt stöd, eftersom enhetscheferna upplever att det inte 

finns någon som besitter samma känslor, vilket bidrar till att arbetet inte blir lika ensamt.  

Av resultatet framgår det att flera respondenter upplever att det är fördelaktigt med ytterligare 

en synvinkel på beslut, däremot framkommer det att det varit en omställning för vissa 

enhetschefer som innan befunnit sig i ett enskilt ledarskap, eftersom beslutsprocessen tar längre 

tid i ett delat ledarskap. Resultatet visar att enhetscheferna upplever både för- och nackdelar 

med att beslutsprocessen blir mer tidskrävande, däremot kan författarna genom en tolkning 

framföra att enhetscheferna främst ser fördelar med detta. En positiv aspekt med att 

beslutsprocessen tar länge tid, är att enhetscheferna anser att beslut blir mer rättssäkert. Enligt 

författarnas tolkningar är dessa fördelar ett framträdande mönster i vårt resultat.  

I denna frågeställning var syftet att även belysa hinder som kan finnas i ett delat ledarskap. 

Vårt resultat visar att enhetscheferna upplever att det finns hinder samt att det finns strategier 

för att undvika att hinder ska uppstå. Ett befintligt hinder som enhetschefer upplever är 

svårigheter kring det delade ledarskapet konstellation. Att tillsätta en enhetschef på ett särskilt 

boende med många medarbetare, där det redan finns ett enskilt ledarskap, skapade svårigheter 

för den enhetschef som trädde in i det befintliga enskilda ledarskapet. Utifrån vår tolkning är 

det lättare för enhetschefer att utforma ett delat ledarskap tillsammans på en ny arbetsplats. 

Enhetschefen som har ansvarat över ett särskilda boendet själv innan, har redan utformat sitt 

ledarskap vilket bidrar till att det blir större utmaningar för den nya enhetschefen att träda in. 

Det befintliga hinder som existerade i denna konstellation var svårigheter för den första 

enhetschefen att lätta på sitt kontrollbehov.  

Strategier som enhetscheferna innehar för att undvika hinder är att skapa ett bra samarbete med 

kommunikation genom att ta vara på varandras olikheter och varierande kompetenser. Vårt 

resultat visar att det egentligen inte var olikheterna i sig som kan skapa hinder, utan snarare 

ifall olikheterna påverkade kommunikationen och samarbetet. Det är även framträdande i vårt 
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resultat att enhetschefer upplever en oro kring att medarbetarna ska vända enhetscheferna emot 

varandra. Genom att analysera detta utifrån ett maktbegrepp kan det indikera att medarbetare 

vill använda makt gentemot enhetscheferna. Utifrån vår tolkning kan författarna förstå att detta 

eventuellt kan handla om att medarbetarna vill införskaffa sig mer makt i sin arbetssituation. 

Ett mönster som var framträdande i relation till detta var att enhetscheferna använder strategier 

i form av att visa upp en enad front gentemot medarbetarna för att bibehålla makten.  

 

Hur upplever enhetschefer delat ledarskapets betydelse för äldre samt medarbetare inom 

äldreomsorgen?  

Vårt resultat visar att delat ledarskap praktiseras olika inom äldreomsorgens verksamheter, 

vilket är sammankopplat till att enhetscheferna upplever att det inte fått tillräckligt med direktiv 

från ledningen. Detta bidrar till en stor variation i hur delat ledarskap som fenomen existerar i 

äldreomsorgens kontext. Genom vår tolkning kan författarna konstatera att det delade 

ledarskapet påverkas av enhetschefernas egna värderingar och tankesätt, vilket i sin tur får 

betydelse för medarbetarna och äldre. Några respondenter upplever att delat ledarskap är som 

ett föräldraskap, där medarbetarna kan uppsöka den enhetschef de önskar att prata med, 

beroende på vad det strävar att diskutera. Genom vår tolkning kan författarna se ett mönster i 

att detta inte är något kontinuerligt inom äldreomsorgens verksamheter, utan snare ett tankesätt 

som kan variera beroende på hur enhetscheferna i det delade ledarskapet resonerar. Genom att 

analysera resultatet utifrån organisationskulturen kan författarna identifiera att det finns olika 

kulturer i det delade ledarskapet som skapats i relationen mellan enhetscheferna, utifrån deras 

normer och värderingar som i sin tur har betydelse för medarbetare och äldre. Ytterligare ett 

resultat som framkommer är att en skiftning från ett enskilt ledarskap till ett delat ledarskap 

skapar mer tid till medarbetare och äldre. Flera respondenter uttrycker att de får mer tid till 

äldre och kan därav möjliggöra aktiviteter och bättre service. Genom vår tolkning kan 

författarna däremot belysa att detta är ytterligare en aspekt som påverkas av olika tankesätt och 

värderingar. Det är alltså inte ett kontinuerligt tankesätt.  

Några enhetschefer upplever att äldre inte är medvetna om att det finns ett delat ledarskap inom 

verksamheterna. Genom att analysera detta resultat utifrån ett maktbegrepp kan författarna 

identifiera att enhetscheferna gör antaganden om äldres förmågor, att förstå eller inte förstå att 

det finns ett delat ledarskap på det särskilda boendet, däremot kan författarna även behöva 

ställa sig frågan, varför resonerar enhetscheferna på detta vis? Utifrån vår tolkning kan 

författarna förstå att enhetscheferna resonerar på detta vis eftersom författarna har en 

medvetenhet kring att äldre som idag flyttar eller bor på särskilt boende, ofta har en långt 

gångens demenssjukdom eller är väldigt sköra och skröpliga för att kunna uppmärksamma 

detta. En ny idé som väckts hos oss efter genomförandet av denna studie är, varför är äldre så 

sköra när de idag flyttar till särskilda boenden? Det författarna kan konstatera genom en 

tolkning är att delat ledarskap påverkar medarbetare och äldre på olika sätt beroende på vilket 

särskilt boende de jobbar på eller bor på.  

Sammanfattningsvis har författarna genom den hermeneutiska ansatsen pendlat mellan delar 

och helhet och förförståelse och förståelse skapat sig mer kunskap om delat ledarskap som 
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fenomen i äldreomsorgens verksamheter. Författarnas förförståelse har ändrats efter 

genomförandet av denna studie. Genom en horisontsammansmältning av våra egna tolkningar 

och enhetschefernas upplevelser av delat ledarskap inom äldreomsorgen, har denna studies 

syfte och frågeställningar besvarats.   

 

Metoddiskussion  

Under studiens gång fördes diskussioner kring den kvalitativa metoden, hade ett annat resultat 

skapats om studien hade haft sin utgångpunkt utifrån den kvantitativa metoden? Författarna 

resonerade innan metodvalet och ansåg att det skulle blir svårt att genomföra det författarna 

ville undersöka med en kvantitativ metod, av flera anledningar. Författarna innehade en 

förkunskap kring att delat ledarskap var ett relativt nytt fenomen inom äldreomsorgens 

verksamheter, vilket författarna ansåg eventuellt kunde skapa svårigheter i att hitta 

respondenter ifall författarna skulle välja den kvantitativa metoden. En annan anledning till 

valet av den kvalitativa metoden var för att författarna ville skapa empiri och gå på djupet hos 

varje enskild respondent, vilket den kvantitativa metoden inte hade genererat. Vårt argument 

är att författarna inte hade kunnat genomföra denna studie med någon annan metod en den 

kvalitativa. Utifrån att en del av empirin i denna studie går i linje med den tidigare forskningen, 

har författarna funderat om respondenterna har svarat på de sätt som de tror att författarna vill 

hör. Det vill säga att den inte svarar det som verkligen sker. Eftersom att delat ledarskap är ett 

relativt nytt fenomen finns det en medvetenhet kring att konstruerade svar kan ges (Eriksson-

Zetterqvist & Ahrne, 2022). Författarna i denna studie är medvetna om att detta kan ha 

betydelse för studiens resultat. Urvalet är direkt sammankopplat till studiens syfte och 

frågeställningar. Urvalet i denna studie har lett till att författarna fått just det resultatet som 

framkommit. Resultatet hade inte varit detsamma, om det var andra respondenter eller färre 

respondenter, andra frågor eller andra författare till denna studie. Om författarna till studien 

hade valt att intervjua fem respondenter i stället för sex hade det kanske förändrat vårt resultat. 

När författarna analyserade empirin märktes det att många respondenter hade svarat väldigt 

snarlikt varandra i de frågor som ställts, däremot var det en respondent som gav annorlunda 

svar, vilket i sin tur bidrog till en mer nyanserad bild av delat ledarskap som fenomen i 

äldreomsorgens verksamheter. Författarna till studien valde att intervjua enhetschefer på 

särskilda boenden för äldre eftersom författarna innehade en förförståelse om att det knappt 

fanns delat ledarskap mellan enhetschefer inom hemtjänsten. Författarna vill poängtera att 

resultatet i denna studie kanske hade sett annorlunda ut ifall de även intervjuat enhetschefer i 

delat ledarskap som hade ansvar över hemtjänsten. Det finns en medvetenhet kring att resultatet 

hade kunnat vara annorlunda ifall respondenterna skulle varit medarbetare eller äldre inom 

särskilt boende, därav har författarna valt att utgå från enhetschefer upplevelser kring hur de 

upplevde att de påverkar äldre och medarbetare.  

 

Studiens implikationer för socialt arbete och framtida forskning  

Studiens implikationer för det sociala arbetet är att enhetschefer än idag inom äldreomsorgen 

har ett högt antal medarbetare att ansvara över, vilket även ligger i linje med vad Socialstyrelsen 
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(2021) redovisar. I vårt resultat framkommer det att arbetsbelastningen för enhetschefer 

minskar i ett delat ledarskap. Genom att ta del av denna studie kan läsaren själv avgöra om den 

anser att delat ledarskap ska implementeras eller inte, vår studie erbjuder, utifrån enhetschefers 

synvinkel, hur det delade ledarskapet kan vara organiserat, vilka möjligheter och hinder som 

finns samt vad det har för betydelse för äldre och medarbetare inom socialförvaltningens 

äldreomsorg. Studiens resultat visar att delat ledarskap erbjuder olika aspekter, delat ledarskap 

kan öka kollegialt stöd, bidra till fler perspektiv, och att rättssäkerheten i beslutsprocessen 

upplevs öka. Delat ledarskap uppfattas som en fördel i komplexa sammanhang som 

enhetschefer kan möta.    

Tillgängligheten när det finns ett delat ledarskap ökar för både äldre och medarbetare. I takt 

med att dessa möjligheter växer fram finns det även utmaningar som framkommit, såsom 

otydlighet och kommunikationsproblem. Utifrån detta finns det fler möjliga vägar till fortsatt 

forskning om fenomenet delat ledarskap. Forskningsfrågor som har växt fram under studiens 

gång utifrån vårt resultat är: Går det att implementera delat ledarskap för enhetschefer inom 

hemtjänsten? Hur påverkar de organisatoriska variationerna inom de delade ledarskapet 

jämlikheten och kvalitén i äldres vård- och omsorg? 

 

Slutsats  

Syftet i denna studie har varit att undersöka enhetschefers upplevelser av delat ledarskap inom 

särskilda boenden samt hur delat ledarskap påverkar socialförvaltningens äldreomsorg. Vårt 

resultat går i linje med vad den tidigare forskningen säger kring delat ledarskap inom 

utbildningsvetenskap och vårdvetenskap, däremot har författarna fått svar i relation till 

äldreomsorgens kontext. De resultat som framkommit är att delat ledarskap är ett nytt fenomen 

inom äldreomsorgens verksamheter, där arbetsbördan minskar för enhetscheferna samt att 

enhetscheferna blir mer tillgängliga för sina medarbetare och äldre. Ytterligare resultat som 

kan illustreras är att det både finns möjligheter och hinder i ett delat ledarskap som beror på 

hur relationen är mellan enhetscheferna. Trots bristande organisatoriska direktiv har 

enhetschefer organiserat delat ledarskap utifrån sina egna tankar och värderingar, vilket i sin 

tur påverkar att det kan vara en stor variation i hur delat ledarskap är organiserat. Vår slutsats 

är att avsaknaden av tydliga organisatoriska riktlinjer och ramar från ledningen indikerar på att 

implementeringen av delat ledarskap till stor del har utformats utan strategi. Följderna av detta 

blir att enhetschef, medarbetare och äldre befinner sig i praktikens konsekvenser. Därmed 

väcks frågan om hur ledningen tar ansvar över att skapa förutsättningar för ett jämlikt och 

hållbart delat ledarskap inom äldreomsorgen.  
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Bilaga 1 

Informationsbrev 

Hej 

Vi är två studenter, Amanda Ramirez Södergren och Isabella Bogarp, som läser 

socionomprogrammet vid Högskolan Väst i Västervik och som nu ska göra vårt examensarbete. 

Detta kommer att bestå av en intervjustudie där vi undersöker enhetschefers upplevelser av 

delat ledarskap samt hur delat ledarskap påverkar socialförvaltningens äldreomsorg. 

Vi kommer därför intervjua personer som kan antas ha erfarenhet av detta varför vi vänder oss 

till Dig. Intervjun beräknas ta ca. 45-60 minuter och kommer att spelas in om du tillåter det. 

Inspelning sker på diktafon eller telefon och i enlighet med högskolans riktlinjer. När intervjun 

är gjord kommer den att transkriberas. Såväl inspelningar som utskrifter förvaras så att ingen 

obehörig kan komma åt dem. Endast vi, vår handledare och examinator har tillgång till dem. 

Efter examination raderas inspelningarna och utskrifterna förstörs. 

I examensarbetet kommer inga uppgifter att förekomma som gör att individer kan identifieras 

d.v.s. inga personuppgifter kommer att förekomma i det färdiga arbetet. När arbetet är godkänt 

kommer det att publiceras i fulltext i databasen DIVA. 

Det är självfallet frivilligt att delta och du kan när som helst dra dig ur utan att ange varför. Vi 

hoppas dock på Ditt deltagande som är viktigt för oss och ser fram emot att träffa dig. Har du 

frågor/funderingar angående behandlingen av personuppgifter kan Du kontakta 

Högskolan Väst som är personuppgiftsansvarig via servicecenter@hv.se, dataskydd@hv.se 

eller telefon 0520-223000. 

Om du har frågor angående intervjun tveka inte att höra av dig till studenterna.  

Med vänliga hälsningar 

Amanda Ramirez Södergren. tfn. 07610181229 email: amanda.ramirez-

sodergren@student.hv.se 

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

 

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



 

 

 

Bilaga 2 

Intervjuguide: 

 

Bakgrundsfrågor  

• Har du någon utbildning, i så fall vilken?  

• Hur länge har du arbetat som chef inom äldreomsorgen? 

• Hur länge har du arbetat i ett delat ledarskap inom äldreomsorgen?  

 

Ledarskapsfrågor  

• Ifall du har arbetat som chef innan i äldreomsorgen, fast inte i ett delat ledarskap, kan 

du se några skillnader? I så fall vilka?  

• Vad har du för erfarenheter av att jobba i ett delat ledarskap inom äldreomsorgen?  

• Hur har din syn på ledarskap ändrats, efter att du började jobba i ett delat ledarskap?  

• Hur påverkar det delade ledarskapet din arbetssituation?  

• Vad ser du för möjligheter i ett delat ledarskap?  

• Finns det någon/några situationer när det delade ledarskapet bidragit till bättre 

förutsättningar?  

• Vad ser du för hinder i ett delat ledarskap?   

• Finns det någon/några situationer när det delade ledarskapet orsakat problem 

 

Organisatoriska frågor 

• Hur skulle du beskriva att det delade ledarskapet är organiserat?  

• Vilka stöd och resurser innehar du i ditt chefsjobb? 

• Är det några specifika resurser/stöd som du upplever finns i ett delat ledarskap, som 

inte finns i ett enskilt chefskap?  

• Är det några specifika resurser/stöd som du upplever finns i ett enskilt ledarskap, som 

inte finns i ett delat ledarskap?   

• Vad tänker du att det finns för strukturella eller organisatoriska begränsningar i att 

implementera och bibehålla delat ledarskap i äldreomsorgens verksamhet?  

• Vad tänker du att det finns för strukturella eller organisatoriska möjligheter i att 

implementera och bibehålla delat ledarskap i äldreomsorgens verksamhet?  

 

Betydelsen av delat ledarskap för äldre och omsorgspersonal  

• Hur uppfattar du att delat ledarskap får för betydelse för äldre?  

• Uppfattar du några hinder och/eller möjligheter?  

• Hur uppfattar du att delat ledarskap får för betydelse för medarbetarna?  

• Uppfattar du några hinder och/eller möjligheter?  

 

Övriga frågor 

• Är det någon fråga som du tycker att vi inte har ställt? I så fall, är det något du skulle 

vilja tillägga?  

 


