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Abstrakt

Syftet med examensarbetet dr att ta reda pad vad som behovs for att ett team ska vara
vélfungerande och vad en ledare behdver for egenskaper for att framgéngsrikt kunna leda ett
team i rétt riktning.

Skribenten har utgatt frdn Susan Wheelans teori om grupputveckling. Den teoretiska
bakgrunden bestér av litteratur och tidigare forskning kring de berérda &mnena. Skribenten
har ocksé inspirerats av Thomas Eriksons och Annika R Malmbergs teorier om de fyra
fargerna for att beskriva ménniskors olikheter.

Studien genomfordes kvalitativt och som datainsamlingsmetod anvinde sig skribenten av
semistrukturerade intervjuer som gjordes pa ett serviceboende i Osterbotten. Sju personer
deltog i intervjuerna. Det insamlade materialet analyserades med hjdlp av kvalitativ
innehéllsanalys.

Studien visar att arbeta i ett mindre team alltid 4r att foredra. Ett mindre team okar
patientsdkerheten och bidrar till battre vird. Niar man arbetar i ett team dr det véldigt viktigt
att ha gemensamma mal och att alla forstar vad det innebér for att lyckas med arbetet. Att
alla vet sin roll och sina uppgifter paverkar teamarbetet positivt.

Informanterna anség att ledaren har en mycket viktig roll for att teamet ska kunna uppna sina
maél. For att lyckas med sitt ledarskap méste en ledare vara rittvis, lojal, diplomatisk, arlig,
kunna lyssna, vaga séga till, vars stresstalig, positiv och initiativrik. Ledaren ska kunna se
de individuella behoven och gora att personalen kénner sig trygg. Ledaren maste stoda sina
medarbetare och lata dem utvecklas inom sitt omrade.
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Abstract
The aim of this thesis was to find out what is needed for a team to be well-functioning and
what qualifications a leader needs to be able to successfully lead a team in the right direction.

Susan Wheelan's theory of group development was used as the theoretical foundations of the
study. The theoretical background consists of literature and previous research on the topic
concerned. The writer was also inspired by Thomas Erikson's and Annika R Malmberg's
theories about the four colours to describe people's differences.

The study is qualitative and data collection took place through semi-structured interviews
conducted at a service housing in Ostrobothnia. Seven people participated in the interviews.
The collected data was analyzed by using qualitative content analysis.

The study shows that working in a small team is always preferable. A smaller team increases
patient safety and contributes to better care. When working in a team, it is very important to
have common goals and that everyone understands what it means to succeed with the work.
The fact that everyone knows their role and tasks has a positive effect on teamwork.

The informants considered that the leader has a very important role for the team to be able
to achieve their goals. To succeed in one's leadership, a leader must be fair, loyal, diplomatic,
honest, able to listen, dare to speak, be stress-resistant, positive and enterprising. The leader
must be able to see the individual needs and make the staff feel safe. The leader must support
his employees and let them develop in their field.

Language: Swedish Key words: Teamwork, leadership, nursing




Innehéllsforteckning

N =

0110 U0 oV OSSR 1

Syfte 0Ch frageStAlINING ..ottt r bbb 2

TEAMAIDELE ..ottt s e bbbt 2
3.1  Team - en helhet som ar storre dn dess iINAIVIAer .....coereerreereerreereereeseeeseeseeseenns 2
3.2 Tydliga roller och forstdelse for andras yrkesroller ... eneneessneenns 3
3.3 GEMENSAMIMA MAL coeureereereeeesreesseesseeessessessse s ss bbb s bbb 4
3.4  GOd KOMMUNIKATION ceeerieeeieecsseeseeeesseseessessessessse s sssss s sssss s s s s sasesssssssssesens 4
3.5 GrUPPENS STOTIEK .ottt s e s s 5

OliKa DEtEENAESTILAT ... ettt s s 6
g R D ) I3 G 44 o1 =] 1 U= o Lo OSSOSO 6
4.2 RO DEtEENAESTIL.....ieieeeeeeeeeeeeeesetees et er s s s es s nsas 7
G T €0 1 oY <1< 4 e U= 1 OSSR 7
S €3 o) o W 0 1= oY) o Lo 2y o | O OO OO 8
4.5 Bl DEtEENAESTL ..cureueeeececteeseessectsectseese s ss s bbb s s 8
4.6  Utvecklar relationer och forbattrar kommunikationen.........eenencennes 9

00 =) 2 | o ST 9
5.1  Definitionen av 1edarskKap ... esessessssssssssssssssssssssssens 9
5.2  Egenskaper hos €N 1e€dare ... eneenreseeseesseseeesssessessssssessesssesssssessssssssssssees 10
5.3  Attvaraledare iNOMmM VATAEN .......eneenneenesessseesssssssssesssessssssssssssssssssssssssssssssees 11
5.4  EffeKtivt 1edarsKap .o ssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssessnes 12

Teoretiska UtGANGSPUNKELET .......ororerereeereeesseesesssesssessssessessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 12
6.1  Tillhorighet 0Ch tryGGhet. ..t sses e 13
6.2  Opposition 0Ch KONFIKE ...ttt esssessessessse e sssessssssesees 13
6.3 Tillit OCH SEIUKEUT .ottt es s s 13
6.4  Arbete 0Ch PrOAUKLIVITET ...t essse s s e sssessssasesees 14

1Y ] 0 Yo OO 14
7.1 Urval @V iNfOIMANTET ...c.eeeeeeseeeeeseeeeseessesesssessessessssssssssssssssssssssssssssssssssessssssessssssssssessnes 15
7.2 0L 7 TP 16
7.3 Kvalitativ iNNehalISANAlYS .....ooeereereereeseeseesseessssessesssssesssessssssssssssssssssssssssssssssaees 16
7.4  EtiSKa OVEIVAZANAEN ..ot ssessesssssssssss s s s sssss s ssssssssssessnes 17

ReESUIAtIEAOVISIIING....ceoceeeeceeeeceeseereeseessseees e ens s see s s bbb 17
8.1  Teamets storlek har DetydelSe ... 18
8.2 Styrkor 0Ch SVAGhETEr ...ttt s e ssses e 19
8.3 GEMENSAMIMA MAL ocuerreererrresseesseseseeessesssessseesseessesssessse s s s bbb s bbb aees 20
8.4  Att KOMPIEttera VArandra....ocecereeeessessesseessesssessesssessssssssssssssssssssssssessssssesssesssssssssees 21



LS TSI (€00 000 00100 011 € Un 10 o PPN 21
8.6  Positiva och negativa sidor med att arbeta i team.......coceeereerreereerreeseenseesneeseeseenees 23
8.7  Attveta Sin roll i teaAMEL.....covierrr 25
8.8  Egenskaper som beh0vs hos en ledare........eneneeseeneseesseeeeseesesseeseenens 25
8.9  Ledarens roll for att teamet ska uppna sina MaAl.......cocomeenrereenmeenmeesneessesseeesneenees 26
9 AterKOPPING AV LEOTIN covvvoseseeeeressssssessesssssssssssessssssssssesssssssssssessssssssssessssssssssssesssssssssesssanes 27
0O D T 1D o) o 31
0 Y =T 0T (o D] <0 T3 () o 31
12 ReSultatdiSKUSSION ... 32
0 G T 10 (=T 000 F OO OO 37
NG 10 () gt =002 0 TSSO 38
2 =Y .= T OO OSSOSO 42
BILAGA 2.ttt R AR AR 43



1 Inledning

Effektivt teamarbete och god kommunikation &r avgoérande for patientsidkerheten i dagens
specialiserade och komplexa sjukvardstjdnster (Ballangrud et al., 2017). Ett daligt
teamarbete kan leda till oforutsedda och potentiellt skadliga konsekvenser och &r en av
orsakerna till att det sker ménga fel inom varden som leder till patientskada. Darfor r vikten
av effektivt teamarbete dnnu mer framtrddande inom hélso- och sjukvardssektorn @n i andra

sektorer (Baylis, 2014).

De senaste aren har det blivit en forbattring men patientsdkerheten ér fortfarande ett viktigt
folkhilsoproblem. Enligt en internationell studie uppskattar Virldshdlsoorganisationen,
WHO att mellan 3 och 16 % av patienterna som behandlas pa sjukhus paverkas av
biverkningar pd grund av daligt teamarbete. Sambandet mellan biverkningar och brister 1
teamarbetet har varit kdnt under en léngre tid, men det dr forst under de senaste aren som en

evidensbaserad forstaelse av problemet har utvecklats (Ballangrud et al., 2017).

Bristande kommunikation inom och mellan professionella yrkesgrupper anges vara den
vanligaste orsaken till vardskador inom social- och hilsovéard (Sharp, 2012). Det ér synd
eftersom det dr nagot som skulle gé att forhindra (Baylis, 2014). Bristande kommunikation
beror sillan pd att nagon slarvat eller inte varit uppmaérksam, utan man kommunicerar ofta

om viktiga saker nir man inte r mottaglig att ta emot information (Sharp, 2012).

Som klimatet inom sjukvirden ser ut idag, dir réttstvisterna mot vardpersonal okar, &r
sdkerheten av storsta vikt. Att samlas regelbundet som ett team och diskutera tillsammans
forbéttrar kulturen i organisationen, teamarbetet, kommunikationen och har en positiv

inverkan pa patientsikerheten (Baylis, 2014).

Ett team bestar av manga olika roller och fardigheter som ska fungera effektivt tillsammans
for att kunna leverera bésta mdjliga vard (Baylis, 2014) med minimala tilldelade resurser.
Det kriver att man kénner och har forstdelse for sina medarbetare. Man behdver ocksé veta

deras fardigheter, formagor och ha en uppskattning av deras beteendestil (McCabe, 2006).

For att medarbetarna ska kunna samarbeta och dra 4t samma héll behdvs en ledare. Ledarens
roll &r att skapa bésta mojliga forutsattningar for verksamheten. Nér alla samarbetar skapas
samverkan och den samlade kompetensen kan utnyttjas for att teamet effektivt ska uppné

sina mal (Larsson et al., 2017).
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Skribenten har valt att fordjupa sig inom detta dmne efter att ha upplevt brister i bade

teamarbetet och ledarskapet pa olika arbetsplatser, samt sett hur det paverkat vardarbetet.

2 Syfte och fragestillning

Syftet med examensarbetet dr att ta reda pa hur man kan gora teamarbete inom varden
effektivare och vad man som ledare behdver for egenskaper for att kunna leda en

organisation i ritt riktning. Mina frgestillningar kommer att vara:

1. Vilka forutséttningar behdvs for att ett team ska vara vélfungerande?

2. Vilka egenskaper behdver en ledare for att lyckas med sitt ledarskap?

3 Teamarbete

I detta kapitel kommer skribenten att ta upp vad man kan gora for att teamarbetet ska fungera
béttre och bli mera effektivt. Det &r inte alltid det ldttaste att fa ihop ett bra team och det ér
inte bara kunskaper inom omradet som behovs for att fa ett vilfungerande team. Man maéste

ocksa ta 1 beaktande storleken pa teamet och personers beteendestil.

3.1 Team - en helhet som ar storre an dess individer

De senaste drtionden har det blivit allt vanligare att arbeta i team, bade inom néringslivet
och 1 den offentliga sektorn (Sandberg, 2006). En av orsakerna till det dr att man sett att
arbetet blir effektivare ndr minniskor samarbetar. En annan orsak ar att arbetat idag har nétt
en sddan komplexitet att det kraver samarbete. Det krdvs alltfor manga fardigheter och alltfor
stor kunskap for att en enskild individ ska klara av uppgifterna med ett bra resultat. Darfor
ar teamarbete en nodvéndighet for att organisationer ska lyckas (Wheelan & Andersson,

2013).

Ordet "team” har kommit att betyda en arbetsgrupp som lyckas sdrskilt bra med sitt arbete
(Sandberg, 2006). Ett team definieras ofta som en grupp ménniskor som arbetar tillsammans
mot ett gemensamt mal (McCabe, 2006). Dessa individer sétts samman for att utfora
uppgifter for en organisation och dr beroende av varandra i arbetsprocessen for att kunna
uppna organisationens mal. Ett samarbete mellan dem &r nddvindigt for att arbetsgruppen
ska fungera och kunna kvalificeras som ett team. Samarbetet kan se olika ut beroende pé

organisationens uppgifter (Jacobsson & Akerlund, 2019).
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Det ar viktigt att veta skillnaden mellan en arbetsgrupp och ett team. En arbetsgrupp bestar
av medlemmar som strivar efter att skapa gemensamma mal och utveckla en effektiv
struktur for att uppnd dessa mél. Niar gemensamma mal har skapats och man har kommit

fram till effektiva metoder for att forverkliga dessa mal, blir arbetsgruppen ett team

(Wheelan & Andersson, 2013).

3.2 Tydliga roller och forstaelse for andras yrkesroller

For att ett team ska kunna fungera s utvecklas det olika roller inom teamet. Detta sker ofta
av sig sjdlv och ritt sa tidigt 1 gruppens utveckling. Nér individer tar sig an olika roller kan
man garantera méangfald i gruppen, vilket innebdr fordelar nir gruppen ska utfora sina
uppgifter (Larsson et al., 2017). Det &r viktigt att komma ihdg att samspel och olika
yrkesgrupper med olika kunskaper behdvs for att en organisation ska fungera (Thomson et

al., 2015).

Genom att ha kunskap om olika yrkesgrupper och deras uppgifter minskar fordomar och
man fér storre respekt for vad varje yrkes bidrag ér till patientvarden. Nér individer kdnner
sig respekterade kan man léttare arbeta tillsammans, fokusera pa gemensamma maél,

undervisa och ldra sig av varandra (Thomson et al., 2015).

Nér teamet har forstaelse for varandra och lar kdnna varandra utvecklas de snabbt som grupp.
Detta i sin tur gér det mdjligt for dem att uppné enastaende resultat. De uppnadda resultaten
kommer att bilda sin egen beloning och motivation for ytterligare framgéng och innan du
vet ordet av det kommer du att ha den goda cykeln som resulterar i effektivt teamarbete

(McCabe, 2006).

Missuppfattningar om roller, arbetsbelastning och ansvar kan bli ett hinder f{or
kommunikationen pé en arbetsplats. Om det saknas professionell respekt pd arbetsplatsen
kan leda till en konkurrens och strivan efter individuella mal, istillet for efter gemensamma

mal (Thomson et al., 2015).

Stod frdn organisationen dr ocksd vildigt viktigt for att personalen ska kunna kénna
engagemang for sin roll. Beloning och stdd gor att teammedlemmarna kénner sig virderade
och motiverade. Det stirker kédnslan av laganda, vilket forbattrar arbetstillfredsstéllelse
kraftigt (Baylis, 2014). For att ett team ska kunna arbeta effektivt behover alla medlemmar
tre viktiga saker frdn hela teamet - respekt, erkdnnande och beloning. Respekt gor att alla

stoder varandra i teamet och maximerar varandras bidrag (McCabe, 2006).
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Erkdnnande gor att teamets individer fir en mojlighet att forklara specifika beteenden som
motiverar och inspirerar dem och vilka som forsvagar och gér dem omotiverad. Beloning
innebdr att uppmuntra medlemmarna att dela med sig av vilka specifika beloningar som
motiverar dem. Att vara medveten om detta gor det mdjligt att belona sina kollegor ut efter
hur de vill bli belonade. Med hjilp av detta kan man bygga riktigt givande relationer och
maximera teamets effektivitet (McCabe, 20006).

3.3 Gemensamma mal

Den viktigaste egenskapen som gor ett team hogpresterande &r att medlemmarna har en klar
bild av teamets mal (Wheelan, 2013). Alla medlemmar behover i ett tidigt skede forsta vad
de ska dstadkomma och forstd vikten av att samarbeta kring sina olika kompetenser och
perspektiv. Enligt forskning méaste mélen som man ska uppna vara tydliga och utmanande.
Tiden for att uppna olika delmal bor hallas relativt korta for att medlemmarna kan halla fokus

och kénna att det de gor just nu dr aktuellt (Lundin & Lallo, 2019).

Att alla medlemmar i en grupp har en klar bild av teamets mal &r inte alltid sjdlvklart. Manga
génger vet samtliga gruppmedlemmar vilka mélen &dr, men de har olika uppfattningar om
vad som krévs for att uppna dem. Fast man anvinder samma ord kan dessa ord betyda olika

saker for olika ménniskor (Wheelan, 2013).

Inom varden dr det speciellt viktigt att ha gemensamma mal och strdva mot bésta tdnkbara
vird, med hog sdkerhet. Om en i teamet borjar agera sjdlvstindigt vid sidan av de

gemensamma besluten, paverkar det hela teamet negativt (Sharp, 2012).

3.4 God kommunikation

Ordet kommunikation kommer fran latinets communicare och betyder att géra gemensamt.
Kommunikation dr en process som stindigt pagér nir ménniskor méter varandra och byter
information om olika saker (Magnusson, 2014). Kommunikation dr inte bara ett sétt att ta
emot och sdnda information. Alla som &r inblandade i kommunikationen har egna referenser,

tolkningar och erfarenheter (Svenska sjukskoterskeféreningen, 2017).

"Mdnsklig kommunikation bestar av ett utsindande och mottagande av verbala och icke-

verbala budskap mellan tva eller flera personer.” (McCabe & Timmins 2015, p.15)
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Andra orsaker till bristfallig kommunikation inom vérden &dr stress och anstringd
arbetsmiljo. Nér stressen okar blir vi mindre rationella, kanske irriterade och risken dkar for
att kommunikationen med omgivningen brister. Detta leder till 6kad risk for avvikelser och
nedsatt patientsikerhet (Sharp, 2012). Det ger dven sdmre fOrutsittningar f{or
personcentrerad och jamlik vérd, patienter och nérstdende fir inte tillrackligt med
information, rapportering och hantering av avvikelser och risker fungerar inte optimalt

(Svenska sjukskoterskeforeningen, 2017).

Den fysiska miljon inom hélso- och sjukvérden &r ofta fylld av mycket ljud. Telefoner som
ringer, hoga roster, pipande fran medicinteknisk utrustning och skrammel fran skoljrum. En
tystare miljo kan forbattra forutsdttningarna for en effektiv kommunikation (Sharp, 2012).
Forsdkran om patientsédkerhet och kvalitetsvard bor vara det yttersta malet for all
vérdpersonal. For att kunna uppnéd séker vdrd av hog kvalitet sd krdvs det en effektiv
kommunikation mellan alla medlemmar i1 vardteamet (Thomson at al., 2015). Utan
kommunikation kan man inte arbeta effektivt eller &ndamaélsenligt (Lambert & Steward,

2007).

3.5 Gruppens storlek

Sokandet efter den bésta gruppstorleken dr vanligt 1 praktiskt arbete. Den ideala storleken
beror helt pé vilka uppgifter som ska utforas och vilka resurser som finns (Larsson et al.,
2017). For att det ska bli en grupp behdvs det minst tre personer. Det §vre antalet dr svarare
att ange, men man brukar sétta gransen vid 10-12 personer. Anledningen till det &r for att
man ska kunna anvinda de resurser som gruppen har och ge mojligheter for alla i gruppen

att engagera sig (Jonsson, 2015).

I en mindre grupp har varje medlem storre utrymme, vilket underléttar kdnslan av nérhet och
sammanhdllning. Genom att medlemmarna lir sig att “ldsa av” varandra Okar
forutsdgbarheten och tryggheten. Det gor att mdjligheterna till feedback och bekriftelse
okar. En liten grupp kan ha léttare att balansera bade uppgifter och relationer (Larsson et al.,
2017). Man lér kinna varandra béttre i gruppen och det finns utrymme att kunna vara sig

sjalv (Jonsson, 2015).

En storre grupp upplevs ofta som opersonlig och anonym (Lundin & Lallo, 2019). Den kan

ocksa vara lite skrimmande ndr det man sdger och gér bedoms av flera. En del reagerar
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genom att bli aktiva och forsoka fa sin rost hord och andra forhaller sig passiva. I en storre
grupp dr det ldttare att luta sig tillbaka och lata andra skota jobbet. Det kan bero pé ridslor,

att man ar omotiverad eller att man kénner sig oséker pd uppgifterna (Larsson et al., 2017).

En grupp med fler personer innebidr ocksa att det finns mera viljor, flera olikheter i gruppen
och mgjligheten att hilla kontakt med alla minskar. Det kan leda till att det bildas
undergrupper, bade arbetsméssigt och socialt (Jonsson, 2015). Man har ocksd sett att
teamarbetet och kommunikationen dr mer utmanande i stora team som omfattar en méngd

olika individuella roller (Baylis, 2014).

4 Olika beteendestilar

Vigen till ett bra team gar inte bara ut pa att hitta personer med rétta och olika kompetenser
inom omradet. Det behdvs naturligtvis ocksd, men man ska dven ta i beaktande deras
beteendestilar. Deras egenskaper &r lika viktiga som deras individuella erfarenheter och
kunskaper. Beroende pé vilka beteendestilar man soker beror pé vad teamet ska astadkomma
(Thomas, 2019). Dérfor har skribenten valt att ta upp olika beteendestilar for att veta vad
man ska vara uppmérksam pa. Till sin hjdlp har skribenten valt att anvénda sig av DISA-

modellen.

4.1 DISA-modellen

Modellen dr en teori som bygger pd William Moulton Marstons forskning fran ar 1928.
Marston utvecklade denna modell for att hjdlpa ménniskor att forstd sig battre pa andra
ménniskor och sig sjdlva. Det &dr en teori om ménskligt beteende som hjélper individer att
gora medvetna beslut om hur man kan anpassa sitt eget beteende med andra (DISC-analys,
2019). Den ér vildigt enkel att forsta och gar ut pa att man antingen delar in ménniskor i fyra
farger eller pusselbitar. I denna studie anvinder skribenten sig av de fyra fargerna; rod, gul,

gron och bl (Erikson, 2014).

Malmberg (2017) menar att alla har de fyra fargerna i sig, men beroende pd hur mycket man
har av de olika fargerna resulterar i att vi kommunicerar, prioriterar, beslutar och samarbetar
pa olika sétt. De olika fargerna forklarar olika beteendestilar. Fargen rod for dominans, gul
for inspirerande, gron for stabilitet och bld for analytisk. Darav namnet DISA-modellen
(Erikson, 2014). For att fa en bittre forstielse for de olika fargerna har skribenten valt att

beskriva de olika beteendestilarna i1 foljande kapitel.



4.2 Rod beteendestil

Den roda personen kidnnetecknas med ordet dominans. De ér vildigt rak pa sak, bestaimda,
drivande och ambitidsa. De &r oftast véldigt viljestarka och mélmedvetna. Den roda fattar
snabba beslut och upptrider sjdlvsdkert. Nagot som de prioriterar dr resultat och att
slutresultatet ska vara véldigt bra. De dlskar utmaningar och vill helst alltid vinna. De letar
hela tiden efter nya sitt att maximera sin effektivitet (Erikson, 2014). For andra personer
upplevs roda personer som krivande, otdliga och kritiska. Som ledare ar de vildigt kraftfulla

och beslutsamma (Erikson, 2018).

Det ska arbetas i snabb takt mot ambitidst uppsatta mél (Erikson, 2014). De kédnnetecknas
av att ge order och riskerar att vara vildigt egoistiska och pusha andra ménniskor allt for
hért. Nédgot som &r véldigt obehagligt for en rdd person ir att vara beroende, bli styrd av
andra och misslyckas. Deras kommunikationsstil dr véldigt snabb, kortfattad och mélinriktad

(DISC-analys, 2019).

4.3 Gul beteendestil

Gula personer &r kidnda for sitt inflytande. De &r otroligt ppna, utdtriktade, optimistiska och
energiska (Erikson, 2014). Gula personer har ocksa talets géva. Livet ska upplevas med alla
sinnen. De vill rora, lukta, se och smaka. De &r ivriga och uppspelta 6ver nya mojligheter.
Nér de berdttar ndgot gor de det med ljudeffekter, uttrycksfulla metaforer och vilt
gestikulerande armar (Malmberg, 2017). Det slutar ofta med att de glomt var poidngen var
med det de just berdttade. Gula personer ar oftast populéra och initiativtagare. Ndgot som de
har svart med ar att fullfolja paborjade arbetsuppgifter och projekt. Det dr dven daliga
lyssnare och for omgivningen kan det g till 6verdrift med alla deras kdnslor och iver (DISC-

analys, 2019).

Som ledare dr de motiverande, ivriga, optimistiska och villiga att ta risker om det géller
kreativa idéer. De har en tendens att vara oberdkneliga och splittrande, och ser inget behov
av att tinka pd konsekvenserna. Omgivningen kan ibland uppfatta gula personer som
sjalvupptagna, slarviga och obetinksamma (Erikson, 2018). Nigot som gula personer
upplever som obehagligt dr att sta utanfor gemenskapen, att fi ett nej eller att bli avvisad.
De viktigaste for en gul person dr kommunikation. Deras kommunikationsstil &r

entusiastiskt, dvertalande, méngordig, verbal och humoristisk (DISC-analys, 2019).



4.4 Gron beteendestil

Grona personer da igen dr de som ir stabila. De dr mer forsiktiga och tankfulla dn utatriktade
och sociala. Grona personer dr drliga, vénliga, varma och mycket goda lyssnare. De
accepterar andra som de &r, d&ven de som arbetar i mindre snabb takt. De prioriterar stod av
andra och de foredrar att man &r palitlig och uppriktig (Erikson, 2014). Gron beteendestil
kdnnetecknas av att de dr specialister eller att de astadkommer saker. Som ledare &r de
inkluderande och érliga. De far andra som de samarbetar med att fatta beslut som gynnar
alla. Nagot som kan vara ett problem for dem é&r att det ibland litar for mycket pa andra och
kan vara alltfor passiva. De hér gor att vissa personer kan utnyttja deras tdlamod och stdd

(DISC-analys, 2019).

Négot som grona personer upplever som jobbigt dr otrygghet, irritationer och konflikter. De
soker trygghet, sidkerhet, uppskattning och ldngvariga relationer (Malmberg, 2017). Av
andra uppfattas grona personer som mycket tillmotesgdende och har alltid ett konsekvent

handlande. Deras kommunikationsstil dr fragande, ink&nnande, utforlig och lyssnande

(DISC-analys, 2019).

4.5 Bla beteendestil

Bléa personer ér utforskande och logiska. Samtidigt ar de strukturerade och forsiktiga. De dr
mycket noggranna, diplomatiska och virderar kvalité (Erikson, 2014). P4 arbetet fokuserar
de gérna pa analytiska uppgifter som de sjélva kan arbeta med. De prioriterar korrekthet och
kan ta sig andras uppgifter for att forsikra sig om hogsta kvalité (Malmberg, 2017). Nér det
giller nya idéer kan det verka motvilliga. Blaa personer dr ocksd daliga pa att ta kritik nér
ndgon kritiserar deras arbete. De ogillar att ha fel och dgnar hellre sin uppmirksamhet &t
information och data dn at andra ménniskor. De gillar inte att sitta och sméprata (DISC-

analys, 2019).

Det ér inte heller det lattaste att 14ra kdnna en bl person ordentligt. Blaa personer héller ofta
tillbaka reaktioner och kénslor. Starka kénslor kan gora dem illa till mods. I deras ledarstil
ar det noggrant dverviagande som géller (DISC-analys, 2019). Blaa personer dr motvilliga
att ta risker och ér perfektionister (Erikson, 2014). Detta gor att de d4gnar mindre tid till sin
personal. Deras kommunikationsstil &r detaljrik, kritisk, tydlig och faktabaserad. Det
viktigaste for en bla person ér struktur. Blda personer upplever att tidsnod, misslyckande och

irrationellt handlande ar obehagligt (DISC-analys, 2019).



4.6 Utvecklar relationer och forbattrar kommunikationen

Det dr inte det léttaste att ha olika beteenden i en grupp. Det krévs att man har respekt och
forstaelse for varandra, och att man vill varandra vil. Om man sjélv dr medveten om sin egen
och andras beteendestilar s& kan man gora ett medvetet val om hur man vill bli uppfattad 1

en specifik situation och hur man hanterar olika situationer (Thomas, 2019).

Utmirkande for goda ledare &r att de har formégan att anpassa sitt beteende till medarbetarna
i gruppen. Ledare méaste darfor vara flexibel och kunna anpassa sin ledarstil till mottagarens
personlighet. Framgangsrikt ledarskap bygger alltid pé relationer och pé ledarens forméga

att kommunicera med medarbetarna (Lundin & Sandstrém, 2010).

Erikson (2018) anser att det bésta teamet dr dér alla farger finns representerade. Det ger den
bista dynamiken i gruppen. Alla tillfor olika saker och alla behdvs. Nér vi inser det kan vi
sluta slosa negativ energi pa att irritera oss pa andra i en grupp. Man borjar hantera relationer
mer effektivt genom att respektera andras behov och drivkrafter (Thomas, 2019). Det &r att
inse att ingen kan allt. Man bor vara tacksam over att det finns personer som kompletterar
en sjilv och man tillsammans bildar en helhet som hade varit omgjlig att uppna sjilv

(Malmberg, 2017).

5 Ledarskap

I detta kapitel kommer skribenten ta upp vad ledarskap betyder och innebér, samt hur det ar
att vara ledare inom social- och hilsovarden. Skribenten kommer ocksd ndmna hur man gor

ledarskapet effektivare och vad som forvéntas av en ledare.

5.1 Definitionen av ledarskap

Att leda ar ett fornnordiskt verb och betyder att féra. Man kan séga att ledarskap handlar om
att genom relationspaverkan fora en grupp mot beslutande mal. Ledarskap syftar till att skapa
bista mojliga forutsittningar for en verksamhet (Lundin & Sandstrom, 2010). Begreppet

ledarskap kan definieras enligt foljande:

”Ledarskap dr en persons formdga att paverka, motivera och méjliggéra for andra att bidra
till effektiviteten och framgdngen hos den organisation de tillhor” (Larsson et al. 2017,
s.10).
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”Ledarskap dr formdgan att utnyttia medarbetarnas samlade kompetens for att effektivt na

uppsatta mdl” (Lundin & Sandstrom 2010, s.14)

I The Leadership Challange som ér en ledarskapsmodell beskrivs ledarskap som ett sétt att
végleda, styra, inspirera och motivera en grupp mot ett gemensamt mal (Hallock, 2019).
Ledarskap ér inte bara en ledare som agerar och en grupp medarbetare som reagerar pé ett
mekaniskt sitt. Utan det &r en social process dér tolkningarna och innebdrderna av vad som

sdgs och gors dr avgorande (Jonsson & Strannegard, 2015).

Ledarskap sdgs handla om forandring och utveckling. Att ha formégan att se helheten, kunna
lyssna, vara tydlig, kommunicera visioner och skapa entusiastiska medarbetare. Det goda
ledarskapet innebdr ocksa att etik, méngfald, jamstélldhet, personlig utveckling och god

hélsa uppfylls i organisationen (Sveningsson & Alvesson, 2010).

5.2 Egenskaper hos en ledare

Att leda &r inte ndgot som ett fétal tilldelas, utan det handlar om en kompetens som manga
ménniskor redan har eller kan ldra sig. Tre viktiga ingredienser for att kunna leda ar

erfarenhet, mognad och kunskap (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Enligt ledarskapsmodellen The Leadership Challange ska en ledare vara en god forebild och
visa upp ett gott beteende. Ledaren ska ocksd kunna utmana processen. Man kommer inte
komma med ndgot bra genom att hilla sakerna lika som det dr i nuléget. En viktig komponent
ar att lyssna pd bade patienter eller personal. Det kan leda till de mest framgangsrika och

nddvindiga fordndringarna (Hallock, 2019).

Inom ledarskapsforskningen menar man att det finns ett samband mellan ledarférméga och
personlighet. Enligt personlighetspsykologin ”Big Five” dr en bra ledare palitlig, ansvarsfull,
intelligent, social, utatriktad, samvetsgrann, kénsloméssigt stabil, flexibel, har sjdlvkontroll
och god sjilvkdnnedom (Nilsson & Waldemarson, 2005). Det ségs ocksa att en ledare ska
vara omtédnksam, engagerad, positiv, realistisk (Sveningsson & Alvesson, 2010) och vara en

person som dr latt att ha att gora med (Nilsson & Waldemarson, 2005).
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Rahm-Sjogren & Sjogren (2002) lyfter ocksa fram att det ar viktigt att man som ledare tillater
bade misstag och framgang. For att utvecklas och vidga sina granser méste man fi prova och
ndr man provar kan antingen misslyckas eller lyckas. Fast man vet att vissa saker far man

inte misslyckas med i sjukvarden dr det viktigt att se misstag som en viktig utvecklingskilla.

5.3 Att vara ledare inom varden

En ledare behdvs pé alla nivder och overallt inom social- och hilsovarden. Det &r en
utmaning att vara ledare i en miljé som é&r i konstant fléde (Hallock, 2019). Ledaren har
ansvaret for bade medarbetarnas arbetsmiljo och att klienternas behov tillgodoses (Larsson,
2008). Det gar inte att jamfora en verksamhet som vérdar sjuka méanniskor med en
produktion av andra varor och tjénster. De som man vérdar &r oftast inte dér pa grund av
eget val och minniskorna man leder blir pd olika sétt berdrda av det som de méter. Darfor
krévs det att man som ledare har en hog grad av klokhet och livserfarenhet (Rahm-Sjogren

& Sjogren, 2002).

Tanken &r att medarbetarna ska utvecklas, inspireras och allmént forbédttras av ledarens sétt
att leda. Dock dr det svarare 4n sa och séllan forverkligas idealet (Alvesson et al., 2015). For
att andra ska kunna agera s krivs det fortroende, starka relationer, kompetens, fortroende,
gruppsamarbete och personligt ansvar. Darfor méste en ledare se till att frimja samarbete,

bygga fortroende och ldta medarbetarna organisera sig sjidlva (Hallock, 2019).

“Det du som chef ger vad gdller ansvar och delaktighet stdr i direkt proportion till vad du

far tillbaka i form av engagemang och ansvarstagande.” (Rahm-Sjogren & Sjogren 2002,
p.33)

Som ledare dr det viktigt att komma ihag att man inte kan leda ensam. Stora visioner och
drommar blir inte verklighet genom en enskild ménniskas handlingar, om man vill lyckas
storre sa behdver man ett team. Foredomliga ledare anvédnder oftare ordet ”vi” dn ”jag” nér

de berittar om deras bésta ledarupplevelser (Hallock, 2019).

En sak ar séker, man blir aldrig féardig som ledare. Dock blir man béttre som ledare ju storre
méngd olika beteenden man har genom att man da klarar av att hantera flera situationer och
flera krav (Nilsson & Waldemarson, 2005). Att omvandla ett sjukvardssystem sker inte over

en natt, och det &r inte litt. En foredomlig ledare kommer inte att luta sig tillbaka och vénta
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pa att forandringar ska hénda, utan de kommer skapa det och tillféra mer glddje till

arbetsplatsen (Hallock, 2019).

5.4 Effektivt ledarskap

Ledarskap handlar inte om makt och auktoritet, utan om att motivera och inspirera (Trossing,
2010). Ledaren uppmuntrar, stddjer, utbildar, rittar och kommunicerar med positivitet for
att hjélpa medlemmarna att utveckla sin potential och kdnna sig béttre (Holpp, 2000). Genom
att tillsammans med sitt team sétta upp mal och hitta bésta vigen dit, leder man sitt team mot
det gemensamma maélet. Som ledare gar man efter eller bredvid, vénligt och bestdmt for att

hjélpa till att korrigera om gruppen rdkar komma in pa fel spar (Trossing, 2010).

For att bli en exemplarisk ledare ricker det inte bara att kénna till olika metoder, man bor
dven gora en utvirdering av sig sjdlv. Man kan fundera dver sina styrkor och mojligheter till
forbattring (Hallock, 2019). Enligt Trossing (2011) kdnnetecknas ett bra ledarskap av
sjdlvinstinkt, att man vet sina styrkor och svagheter, att man har respekt for sina medarbetare
och kollegor, och att man végar agera. Trossing (2010) anser att en bra ledare far sina
medarbetare att prestera maximalt och samtidigt trivas. Ett gott ledarskap &r inte att vara en
effektiv ledare pa bekostnad av medarbetarna. Effektivt ledarskap innebdr att arbeta

smartare, inte snabbare.

Att komma till toppen kan var ldng och svar, och ménniskor blir trétta och frustrerade och
vill sluta. Genom att uppmuntra medarbetarna uppmuntrar goda ledare dem att fortsétta dven
nér det blir svart. Det &r dkta handlingar av omsorg som lyfter upp andra och drar manniskor
framét. Det dr viktigt att berdtta om nir malen uppnds och visa uppskattning till sina

medarbetare (Hallock, 2019).

6 Teoretiska utgingspunkter

Att f& ett hogpresterande team och vigen dit har det forskats mycket om de senaste
decennierna. Fortfarande vet man inte allt om grupper, men man vet tillrackligt for att kunna
ge goda rad at dem som arbetar i grupp (Wheelan & Andersson, 2010). Skribenten har i detta
arbete utgétt fran Susan Wheelans modell IMGD, Integrated modell of group development
som bygger pa hennes teori om grupputveckling. IMGD-modellen bestir av fyra

utvecklingsstadier som beskriver gruppers utveckling (Jacobsson & Akerlund, 2019).
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6.1 Tillhorighet och trygghet

I forsta stadiet har gruppen precis formerats, fitt en ny uppgift eller genomgatt en stor
fordndring 1 personalsammanséttningen. Gruppen har dnnu inte utvecklat gemensamma
uppfattningar om teamets maél, rollférdelning och arbetsprocesser. Den enda rollen som é&r
ndgorlunda tydlig dr ledarrollen. Detta beror pa att det direkt behdvs en ledare i gruppen
(Jacobsson & Akerlund, 2019). Gruppen vintar pa att ledaren ska ta kommandot och siga
till dem vad de ska gora. Det ér vanligt att medlemmarna hellre vill bli accepterade av andra

an att ta sig an den foreliggande uppgiften (Wheelan & Andersson, 2010).

Den som utses till ledare forviantas formedla information om teamets roller, mal och
arbetsprocesser, samt samordna medlemmarnas insatser. Gruppens medlemmar &r beroende
av ledaren och strivar efter att kiinna trygghet och tillhorighet till gruppen. De medlemmar
som sitter sig emot ledaren, teamets mal eller uppgifter riskeras att uteslutas (Jacobsson &

Akerlund, 2019).

6.2 Opposition och konflikt

I andra stadiet borjar medlemmarna kénna sig tryggare och olikheter framtridder. Det gor att
det nu finns mer utrymme for risker och avvikande asikter (Larsson et al., 2017). Gruppen
forsoker frigora sig fran ledaren och medlemmarna bdrjar strida sinsemellan om gruppens
mal och sitt att arbeta. Att det uppstdr konflikter i denna fas ar oundvikligt, men ocksé
nddvindigt for att medlemmarna ska kénna sig fria att uttrycka avvikande uppfattningar.
Vissa grupper kan dock fastna i konflikterna och kommer inte lingre &n till detta

utvecklingsstadium (Wheelan & Burchill, 1999).

6.3 Tillit och struktur

Om gruppen klarar av att arbeta sig igenom det andra utvecklingsstadiet sa Okar
medlemmarnas tillit, engagemang i gruppen och viljan att samarbeta (Wheelan &
Andersson, 2010). Medlemmarna i teamet har nu skaffat sig erfarenhet av att identifiera
medlemmarnas olikheter géllande arbetssitt, asikter och ambitioner, och hittat gemensamma

forhallningssitt (Jacobsson & Akerlund, 2019).

I tredje stadiet blir kommunikationen mer Sppen och uppgiftsorienterad. Medlemmarna
anstringer sig for att stirka positiva arbetsrelationer med varandra och grupputvecklingen

bestar av mognare forhandlingar om roller, procedurer och organisationen (Wheelan &
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Burchill, 1999). Gruppen har nu tid till att reflektera 6ver hur processen sett ut och vad
resultatet blivit utifrdn vilka beslut det tagit, och vad de behdver gora bittre i fortsdttningen

for att det ska uppna mélen (Jacobsson & Akerlund, 2019).

6.4 Arbete och produktivitet

I fjérde stadiet gdr medlemmarna fran att vara en grupp till att bli ett hogpresterande team.
Efter att ha 16st problem i tidigare stadier kan nu teamet fokusera pa att ldgga ner tid pa
méaluppfyllelse och genomforandet av uppgifterna. Teamets produktivitet och effektivitet ar
bittre dn ndgonsin (Wheelan & Burchill,1999). Under fjdrde stadiet fordelas delar av
ledarskapet mellan medlemmar som tar initiativ, ger forslag, vigleder och stodjer de andra
medlemmarna. Nar medlemmarna i teamet 16st sina motséttningar om roller och status kan
de nu istdllet anvénda sig av sina unika formagor till teamets tillgangar (Jacobsson &

Akerlund, 2019).

Det &r fa team som utvecklas hela vigen och blir ett hdgpresterande team. Inte ens de som
jobbat i team under en léngre tid. Enbart tid ar inte tillrackligt for att ett team ska utveckla
ett effektivt teamarbete, dven andra faktorer paverkar. Enligt Wheelans forskning &r det
endast 23 % av 217 team som existerat mellan ett till tio & som upplever att de d&r mogna

och hogpresterande (Jacobsson & Akerlund, 2019).

7 Metod

For att 4 svar pd sina fragestéllningar valde skribenten att gora en kvalitativ intervjustudie.
Om fragestdllningen géller att man vill hitta monster eller forsta ndgot s ska man gora en
kvalitativ studie (Trost, 2010). Fordelen med en kvalitativ intervjustudie dr att man kan
anvinda sig av ménniskors upplevelser av olika saker och deras syn pa verkligheten.
Skribenten utgar fran att verkligheten kan uppfattas pd manga olika sitt och att det inte
behover finnas en objektiv sanning (Patel & Davidson, 2011).

I studien ar skribenten intresserad av att beskriva, forklara och tolka. Det kan hidnda att man
inte vet s mycket om fenomenet eller fragestillningen 1 forvdg (Danielson, 2012). I
kvalitativa studier har man ofta férre personer i undersékningen och forsoker istillet
undersoka dessa djupare (Danielson, 2017). Man anvénder sig av ord och beskrivningar. Pa

basis av ens iakttagelser eller data forsoker skribenten komma fram till en forklaring eller en
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modell av ndgot. I denna typ av studie var skribenten sjilv ett mycket viktigt redskap da det
géller att samla in och tolka data (Danielson, 2012).

7.1 Urval av informanter

Syftet var att intervjua personer som dr ute i arbetslivet och arbetar i team. Skribenten valde
att intervjua bdde medarbetarna och ledarna i teamen. Skribenten borjade med att kontakta
avdelningens forman och ansokte sedan om lov av chefen for vardarbete. Efter att ansokan
hade blivit godkdnd kontaktade skribenten arbetsplatsen och bdrjade intervjua de som var
frivilliga att stélla upp. Négra hade meddelat intresse till formannen och nagra fragade
skribenten personligen. Informanterna fick bestimma dag och tidpunkt, samt plats dir de

kinde sig bekvdma att gora intervjun.

Totalt intervjuades sju personer. Alla deltagare dr kvinnor och varierar i dldrarna mellan 20-
60 ar. Tre av informanterna &r sjukskotare, tre dr ndrvardare och en hade annan utbildning
och arbetar som vardbitrdde. Av de sju personerna &r det tre personer som har nagon ledande

position pé arbetsplatsen som teamledare eller avdelningsskotare.

Utbildning

Vardbitrade: 14%

Sjukskotare: 43%

M Sjukskotare

m Narvardare

Nérvardare: 43%
m Vardbitrade

Bild 1. Informanternas utbildning.
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7.2 Intervju

Som datainsamlingsmetod har skribenten valt att gora en kvalitativ intervjustudie for att fa
fram upplevelser och erfarenheter om hur det &r att arbeta i team. Totalt intervjuades sju
personer som dagligen arbetar i team inom varden. Det viktiga var inte att ha ett stort antal
informanter, utan att ha farre personer med olika erfarenheter och som kunde ge rika
beskrivningar om d&mnet (Henricson & Billhult, 2012). Darfor lag skribentens fokus pa att
hitta ndgra personer som har nigra ars erfarenhet av att arbeta i team, &n att géra manga

intervjuer som inte skulle ge lika innehallsrik information.

For att skribenten skulle kunna anpassa sig efter det som kom upp 1 intervjun anvinde sig
skribenten av en semistrukturerad intervju med Oppna fragor (Danielson, 2012). Innan
intervjuerna paborjades gjorde skribenten intervjufrdgor som planerades efter studiens
fragestéllningar och sinde dem till handledande ldrare. Efter ett godkédnnande kontaktade
skribenten arbetsplatsen och skickade intervjufragorna till formannen s& de som ville kunde
forbereda sig infor intervjuerna. Deltagarna fick vilja plats for intervjun sa att de skulle
kénna sig s bekvima som mgjligt. Att deltagaren kénner sig trygg och befinner sig i en bra
atmosfér ger forutsdttningar for att intervjun ska bli djup och innehéllsrik (Danielson, 2017).

Se intervjufrdgorna i bilaga 2.

7.3 Kbvalitativ innehallsanalys

Innehallsanalyser anvénds for att hantera stora mangder data. Analyserna kan goras induktivt
eller deduktivt. I denna forskning har skribenten valt att gora analyserna induktivt. Att
analysera induktivt innebér en forutséittningslos analys av texter som t.ex. kan vara baserad

pa minniskor berdttelser om sina upplevelser (Granskér & Hoglund-Nielsen, 2008).

Niér det géller en mindre mingd dataméngd som ett antal intervjuer &r det lampligt att gora
en kvalitativ innehéllsanalys. D4 kan innehallet beskrivas och tolkas mer djupgdende. Man
borjar med att renskriva allt material frén intervjuerna och sen ska allt 1dsas grundligt for att
kunna kategoriseras. Forskningens syfte ska finnas i d&tanke under hela analysen (Danielson,

2012).

Slutresultatet av en kvalitativ bearbetning &r ofta en text med citat fran intervjuer eller
observationsanteckningar, med egna tolkningar och kommentarer. Mélet &r att ha en vél

avvigd balans mellan citat och kommenterande text. En uppbyggnad med lagom linga
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kapitel och vil valda rubriker som tematiserar tolkningen &r att foredra. Det dr upp till varje

forskare att hitta ett arbetssitt som passar for att {4 en ldsbar text (Patel & Davidson, 2011).

7.4 Etiska overvaganden

I planeringsprocessen &r det bra att i ett tidigt skede forbereda en etisk ansdkan och f6lja de
etiska instruktioner som géller for hogskolan och fa tillstdind i den verksamhet dér
intervjustudien ska genomforas. Nar man ska gora en etikansokan for intervjuer krivs en
utforlig beskrivning av hur intervjuerna ska genomforas (Danielson, 2012). Det som ska
finnas med é&r intervjufragor, tillvdgagangssittet vid urvalet av personer, vilket sétt
deltagarna fir information och hur samtycke inhdmtas. Man ska ocksd ha med en
beskrivning hur man avser att handskas med intervjumaterial under studien och dérefter
(Danielson, 2017). Det &r viktigt att varna om deltagarnas anonymitet och att det som sigs
under intervjun inte kommer foras vidare. Ingen ska kunna fa reda pd vem som gjort eller

sagt vad (Trost, 2005). Se bilaga 1.

8 Resultatredovisning

I detta kapitel kommer skribenten att analysera och redovisa de svar som kommit fram
genom de semistrukturerade intervjuerna. Nagra av intervjuerna spelades in och nagra inte
pa grund av olika orsaker. De intervjuer som spelades in kunde skribenten lyssna pa i
efterhand for att ta fram det viktigaste ur samtalen. Under de intervjuer som inte spelades in

skrev skribenten ner allt noggrant och fragade om det var nagot som blev oklart.

I analysen har eventuella dialekter blivit omskrivna till standardsvenska. For att texten ska
bli mera forstéelig och lattlast sa har de mest centrala fran intervjuerna citerats. Citaten &r
skrivna 1 kursiv stil sa att det ska vara léttare att urskilja dem ur 6vrig text. Skribenten har
valt att sammanfatta och kategorisera svaren i olika underkapitel sa att det blir mera

strukturerat. Totalt blev det nio olika kategorier.

Allt material frdn intervjuerna analyserades tillsammans. I fragorna géllande styrkor och
svagheter i teamet och negativa sidor med att arbeta i team har skribenten valt att dela upp
informanternas svar per team for att fi hogst trovérdighet, eftersom svaren skiljde sig &t

beroende pé vilket team informanten arbetade 1.
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8.1 Teamets storlek har betydelse

Pa arbetsplatsen dr personalen uppdelade i tre team och i varje team arbetar 10-15 personer.
Alla som intervjuades var vildigt eniga om att arbeta i ett mindre team é&r att foredra. I ett
mindre team kéinde alla att man har béttre kontroll dver situationen och man kan planera och
genomfora saker bittre. Det dr mycket littare att uppfolja olika vardatgérder, samt folja upp
om saker blivit gjorda. I ett stdrre team upplevde informanterna att det var svart att ha
kontroll dver situationen och att klienterna inte blev lika bra omskotta. I ett mindre team har

man en battre oversikt och tid till klienterna pé ett helt annat sétt.

“Jag foredrar att jobba i ett mindre team. Man ldr kdnna klienterna mycket bdttre och det

’

blir en bdttre kontinuitet i varden.’

”I mindre team dr patientsdkerheten bdttre. Man ser fordndringar hos klienterna bdttre och

att det dr ndagot som inte stammer. De far bdttre vard och det dr ldttare for personalen.”

Personalen kénde att de ldrde kdnna klienterna mycket béttre och kunde skapa en béttre
vérdrelation till dem. Klienterna méar béttre ndr de kénner vardarna och kédnner en storre
trygghet nir de har samma vardare. De har léttare att anfortro sig till vardarna och prata om

olika saker. Personalen upplevde ocksé att de larde kinna klienternas anhoriga bittre.

“Det kénns bra for en sjdlv och man kdnner sig sdker bland klienterna. Man vet hur dom dr

och hur de vill ha det. Man far ett forhallande till dem.”

“Jag foredrar att jobba i ett mindre team. Man har mera koll och man kdnner klienterna

och deras anhdriga bdttre.”

Att jobba i ett mindre team gjorde ocksa att personalen ldrde kidnna varandra bittre och lirde
sig hur de andra fungerar. I ett mindre team &r det ocks4 littare att diskutera med alla i teamet
och all vagar bittre séga sina asikter 4n i ett storre team. Nar man ar mindre personer krivs

det ocksa att alla tar sitt ansvar. Det syns tydligare nér nagot fallerar.
“Jag trivs bra, man vet vem som skoter vad och man vet var man har de andra personerna.”

[ ett mindre team mdste alla ta ansvar for sitt arbete. Man mdrker fortare om ndagon slinker

undan.”

Informationen fungerade ocksd battre i ett mindre team. I ett stdrre team &r det ldtt att inte

informationen gar fram till alla medlemmar. Rapporterna fungerar ocksa battre nér det &r
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mindre personal och mindre klienter. Det enda som upplevdes negativt med ett mindre team
var att vissa klienter ibland blir allt for fésta vid en eller ndgra vardare. Detta kunde leda till

att klienter foredrar vissa vardare och det kunde ibland kénnas jobbigt for vardarna.

8.2 Styrkor och svagheter

Det som alla tyckte var en styrka var att alla i teamet 4r olika och pé bra olika saker. I teamen
finns det ocksa olika ansvarsomraden som en eller nagra tar hand om. Det gor att det alltid
finns ndgon som kan och det finns alltid ndgon man kan fraga. Man informerar och tar hand
om varandra. Tillsammans l6ser man problem och kan prata med varandra om svérare saker.
Avstanden pé avdelningarna dr inte sd langa och de &r fa personer som arbetar i varje skift,

vilket gor att man ar néra varandra.

” Vi fungerar bra ihop. Vi dr alla olika och tycker om olika arbetsuppgifter mera. Vi kinner

varandra bra, vilket underldttar arbetet.”

” Vi har bra humor och jargong i teamet. Man kdnner varandra bra. Det blir som ett

’

dktenskap, med bdde med- och motgdngar.’

Svagheter varierade i de olika teamen. Alla team har ndgot det behover forbéttra. 1 forsta
teamet var en svaghet att vissa hellre vill arbeta pé den ena avdelningen hellre dn den andra.
Det ledde till svarigheter och missndje i teamet. I det forsta och andra teamet var ocksa en

svaghet att alla inte gér det man sagt och kommit éverens om.

“Alla gor inte som vi planerat eller kommit 6verens om.”

"Vi har en kalender dir det star vad som ska goras under dagen. Ibland har dessa inte blivit
gjorda och ingen vet riktigt hur det ligger till. Det har blivit bdttre men dr ndgot som dnnu

borde forbdttras!”

I det tredje teamet var det ett problem att man inte hade samma arbetssétt och samma syn pa
arbetet. Att ha olika arbetssiétt dr inte ett problem sd ldnge man kommer fram till samma
resultat. Det som &r problemet &r att det skulle behova finnas mera forstielse for att man kan
gora pa olika sitt. Alla ér olika och ldser av klienterna pa olika sitt, vilket gor att man tycker

olika.
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i3

an mdste acceptera att vi dr olika och att alla gor pa sitt sdtt.”
“Jag ansvarar for ett skifte, da ska inte ndsta skifte ldgga energi pd hur man har gjort saker

under forra skiftet.”

” Ibland kan det finnas en viss avundsjuka och att man ska gora saker bdttre dn andra.

Istdlllet borde man uppmuntra varandra och sdga om ndgon gjort ndgot bra!”

8.3 Gemensamma mal

Att arbeta mot storre mél fungerade rétt sa bra i teamen. Speciellt storre gemensamma mal
var ldttare att arbeta mot. Alla var §verens om att man arbetar mot malet att klienterna ska
ha det sd bra som mojligt bade fysiskt och psykiskt. Att det dr klienternas vdlméende som

alltid kommer forst.

“Jag tycker att vi jobbar mot samma mdl. Det finns olika viljor som kan géra att vi jobbar

1

pd olika sdtt, men vi kommer till samma resultat i slutindan.’

“Jag tycker att vi jobbar mot samma mdl och det dr klienters vilmdende. Att dom har allt

bra bdde fysiskt och psykiskt.”

Storre mél verkade ldttare att jobba mot inom alla team. Géllande att arbeta och fokusera pa
mindre mél var ett problem i teamen. Mindre mal uppnéddes oftast inte eller ens togs upp i
teamen. Att ha mindre gemensamma mal &r ndgot som behover forbattras. Det kan manga

génger vara smd méal som gor stor skillnad i klienternas méende.

"Mindre mdl dr svarare att folja. All har olika dsikter.”

i3

era teammoten skulle behovas hdllas for att ldgga upp olika mdl. Jag tror att vi skulle

’

bra jobba mot samma madl om vi skulle ha bestimt ndagra.’

“Att ha mera rehabiliterande arbetssdtt och rehabilitering av klienterna skulle kunna

forbdttras, annars overlag jobbar vi mot samma mal.”
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8.4 Att komplettera varandra

I alla team tyckte informanterna att de kompletterade varandra bra i teamet. Att alla har olika
personligheter och &r bra pé olika saker gor att man kompletterar varandra pé ett bra sitt.

Négra av informanterna betonade att olikheter behdvs och att det annars inte skulle fungera.

"Ndr det finns bdde “nyare” vdrdare och de som arbetat lingre flyter det pd bra. De som
arbetat ldinge kan ha tunnelseende och ser inte det nya, men dr tryggheten i teamet. Nya

vdrdare har nya tankar, men har inte samma erfarenhet.”

“Det dr bra att det finns olika sorters mdnniskor i teamet, vdrdbitrdden, nérvdrdare och

sjukskoterskor. Vi ser olika pa olika saker och alla goér sin del.”

Nir det géller olikheter maste man acceptera att alla dr olika och ténker olika. En person kan
tycka att ndgot dr vildigt viktigt, som kanske de andra inte upplever som lika viktigt. Alla

passar inte med varandra men pa nagot sétt s& méste man 16sa det i ett team.

8.5 Kommunikation

De flesta informanterna ansag att kommunikationen inom teamen fungerar bra men &r nigot
som kan forbdttras. Vissa saker gloms att sdgas vidare till nésta person och alla dokumenterar

inte lika noggrant och ofta pa dokumentationsprogrammet som man borde.

“"Kommunikationen dr A och O. I det stora hela fungerar kommunikationen bra, men kan

alltid utvecklas. Kommunikationen blir aldrig helt 100 %.”

“Rapporter och information gdllande klienterna fungerar bdittre. Ldttare nu ndr det dr

mindre personal i teamet och mindre klienter.”

Didremot ansdgs kommunikationen som bristféllig mellan de olika teamen pa arbetsplatsen.
Ingen av informanterna var ndjda med kommunikationen mellan avdelningarna och tycker
att det &r ett problem att alla inte far samma information. Alla saker behdver sdgas manga
géanger for att det ska komma fram till alla, vilket gor att det ofta brakar av pd mitten eller s&
har informationen dndrats innan den kommer fram till alla. Informationen gar inte vidare
frén ett skift till ett annat. All information skulle behdvas ges personligen. Forskrifter méste

sdgas vildigt manga ginger, dven gillande de grundldggande sakerna.

“Svdrt att fa informationen runt pa alla olika avdelningar. Det dr bristfdlligt.”
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“Vet inte hur man ska fa kommunikationen att fungera i hela huset. Stora utmaningar.”

"All information ges pd morgonrapporten sa om man inte rdakar ha morgontur den dagen sd

1

hor man inte informationen.’

En annan sak som upplevdes som ett problem var att personalen upplevde att det inte alltid
fick information om vad som tagits upp pa ldkarronderna. Alla sjukskdtare informerade inte
alla i personalen om medicinforandringar eller &ndringar géllande klienterna. Att géra de pé
morgonrapporten upplevde nigra som positivt eftersom man di hade battre koll pa alla

klienter 1 huset ifall om man t.ex. hade nattskift och skulle vara pa ndgon annan avdelning.
“Alla sjukskotare informerar inte vad som har tagits upp pa ldkarronderna.”

Det som upplevdes som positivt med kommunikationen mellan teamen &r att alla vigar ta

upp om det finns problem och sa kan man diskutera om det tillsammans.
Forslag till forbéttring

En sak som personalen hade varit ndjda med var nir teamledarna hade varit med pé
ndrronden. Alla teamledare dr nirvardare vilket gor att de dr mera med klienten och har en
béttre uppfattning om hur klienten ar dygnet runt. Efter ronden informerade teamledaren

teamet om fordndringarna och skrev upp allt i ett héfte.

“Genom att informera och skriva ner allt i ett hdfte hade personalen ldttare att fa

informationen och fick en bdttre helhetsuppfattning av varden.”

Tre av informanterna tyckte att man oftare borde ha teammoten dir teamledaren skulle kunna
informera medlemmarna om ny tillkommen information. Genom att oftare ha teammdten
skulle flera i personalen kunna delta. Det skulle vara bittre att fa informationen muntligt.
Det dr annorlunda att hora informationen &n att 1dsa den. Det kom ocksa forslag pa att alla
teamledare skulle kunna ha moéten oftare tillsammans for att alla team skulle f& samma

information och for att f& mera gemensamma rutiner och regler pa alla avdelningar.

"Teammdten skulle kunna hdllas regelbundet 1 gdng/mdnad eller dven oftare, plus ett mote

’

som mera skulle hdllas angdende klienternas mdende och medicinfordndringar.’

"Teammdten ger mojligheten att utvdirdera saker. Diskutera och se vad som har forbdttrats

och forsimrats. Om ndgot inte fungerar provar man pd andra sdtt.”
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En teamledare ansag att personalen har ett behov av att diskutera saker och ga igenom varden
av klienterna. Saker behdver utvirderas och man bor gd igenom fordndringar. Genom att
diskutera saker gor att man ldttare accepterar hur saker dr och hur man gor olika saker. Det

ar ocksa viktigt att ta upp problem innan de skapar en irritation i teamet.

"Bdttre att man kommer direkt och diskuterar ndr det dr nagot problem. Annars dr det litt
att ett litet problem blir stort. Om man drar ut pd att ta itu med problemet leder det ofta till

missforstand.”

Niér det géller informationsbrev som printas ut kiinde nagra att det blir alldeles for mycket
papper pé en och samma tavla och det dr svart att se nir det kommit ndgon ny information.
Till detta problem foreslog en att man skulle kunna anvinda sig av de redskap som finns

idag och anvinda sig mera av e-post.

”Om informationsbrev skulle komma via mejl sd skulle informationen komma ut till alla och
det skulle inte komma for mycket information per gang. Det blir liitt att mycket av det viktiga
faller bort ndr det dr sd mycket papper.”

Det uppmanades ocksd att man ska frdga direkt om det dr ndgot man inte forstar. Annars
lamnar det att hiinga i luften. Eftersom arbetsplatsen dr tvasprékig &r det ocksa av storsta vikt
att man inte pratar dialekt, utan anvénder sig av korrekta ord sa att alla forstar och for att

undvika missforstand. Det togs ocksa upp att man behdver ta ansvar sjélv och visa intresse.

“Det finns inte ndgon som sdger hela tiden vad som ska goras. Man behéver ha ett intresse

)

att fraga och ta reda pa saker sjdlv.’

Det papekades ocksa att om det finns problem inom teamen diskuterar man forst problemet
1 teamet och for dem sedan vidare. Om teamen pratar om saker som ror hela arbetsplatsen

mdste man fora det vidare sé att man kan gora pa samma sétt pa alla avdelningar.

8.6 Positiva och negativa sidor med att arbeta i team

Alla informanter trivdes med att arbeta i team och att vara tillsammans med andra ménniskor.
Ingen av informanterna skulle vilja byta ut att arbeta i team mot att arbeta sjélvstandigt. De
som alla tyckte var positivt var att man alltid 4r flera pa arbetet samtidigt och att det alltid
finns ndgon att frdga och vénda sig till. Det finns alltid ndgon som kan, vilket gor att man

kan dela pa uppgifterna. Man har mdjlighet att diskutera med andra och planera tillsammans.



24
“Det dr alltid ndagon som minns vad som ska géras. Gor att man har mera koll och kan gora

sakerna pd bdsta sdtt.”

“Det byter arbetskamrater. Gor att man ser olika arbetssdtt och att allt inte bara gar pd

)

rutin.’

En sak som de flesta upplevde som negativt i alla team var att det ibland kan finnas for
mycket olika viljor i ett team. De leder till att alla inte dr helt n6jda dver vissa beslut eller

hur vissa saker blir gjorda.

“Det dr negativt att man inte har kontroll over alla delar, t.ex. sarvard.”
“Fér mycket viljor kan ibland vara negativt.”

“Mdnniskor dr som olika pusselbitar och ibland passar bitarna inte ihop.”

I det andra teamet &r det ofta den som é&r likemedelsansvarig som hamnar att arbeta

sjdlvstindigt. For den som ofta var lakemedelsansvarig upplevdes detta som negativt.

I tredje teamet upplevde informanterna att det minga génger blir en ojimn arbetsbelastning
bland medlemmarna nér vissa tar mindre ansvar dn de andra i teamet eller inte skoter sina

uppgifter.

“Vissa jobbar vildigt effektivt och gdr in helhjdrtat, medan ndgra inte gor samma

anstrangning. Det skulle kunna vara en mer rdttvis fordelning.”
“Det finns alltid en svagare link som paverkar teamarbetet negativt.”

Informanterna fran andra och tredje teamet ndimnde att det ocksd ibland kdnnas enformigt
att arbeta med samma personer hela tiden och att det skulle vara roligt att ibland arbeta med
de andra. Det skulle dven vara nddvéndigt att personalen roterade ndgon gang mellan

avdelningarna for att se hur arbetet dr pd de andra avdelningarna.

”Om personalen skulle rotera nagon gang sd skulle kanske alla fa mera forstdelse varfor

’

det dr som det dr pad de olika avdelningarna.’

Det skulle dven vara bra for de som har nattskift att l4ra kéinna de andra klienterna ndr man
kan behova vara pd ndgon annan avdelning &n sin egen. Det som ocksa upplevdes som
negativt var att alla i personalen inte kan bdda spriken och kan da inte ga till alla klienter pa

avdelningen.
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“Det dr fortfarande vdildigt nytt, det gar att utveckla. Vi slipas fortfarande och nya saker
kommer upp som vi mdste ta itu med. Vi diskuterar sinsemellan och forséker fa det bdttre

hela tiden.”

8.7 Att veta sin roll i teamet

Naéstan alla som blev intervjuade visste sin roll i teamet och kédnde sig sdker i sin roll. Det
var en person som inte visste sin roll i teamet for tillfdllet men visste sina arbetsuppgifter.
Att inte veta sin roll och ha for mycket uppgifter kan leda till att vissa uppgifter blir

halvféirdiga. Géllande att veta sina uppgifter kinde sig ndgra osdkra géillande vissa uppgifter.

”Praktiska uppgifter hanterar jag, men ibland kan jag kidnna mig lite osdker gdllande vissa

’

mediciner och sjukdomar.’

“Det beror pd vem man jobbar med. Ibland dr man osdker pa vissa arbetsuppgifter och vad

man ska géra beroende pd vem man jobbar med.”

“Det blir litt att man gor samma arbetsuppgifter och inte anvinder sig av kunskaperna man

’

ldrt sig, vilket gor att man blir osdker ndr man ska géra ndgot man inte gjort pd linge.’

Informanterna ansédg att arbetsformégan paverkades positivt nér de var sékra i sin roll och
visste sina arbetsuppgifter. Nér alla vet sin egen och andras roller i teamet, samt vilka

uppgifter som hor till vem fungerar arbetet smidigare och teamarbetet forbéttras.

)

“Genom att veta sin egen och andras roller fungerar arbetet bdttre och flyter pd.’

“Ndr man vet sin roll gor man ett bdttre arbete. Att kinna personal och klienterna inger

’

trygghet dt bada sidorna.’

8.8 Egenskaper som behovs hos en ledare

Att vara ledare dr inte alltid 14tt och man behdver ménga olika egenskaper for att lyckas med
sitt ledarskap. Som den ena informanten formulerade sig: “En ledare ska vara pd en massa
vis”. Ledaren dr den som kénner till avdelningen och har koll pa helheten. Nér det &r manga

personer pa en arbetsplats dr det ledaren som haller ihop gruppen.

“Som ledare dr det viktigt att veta vad som pagar med klienterna och hur arbetet ser ut. Nér

man vet det kan man skéta det pd rdtt sdtt och delegera arbetet vidare till andra.”
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Informanterna ansag att man som ledare behdver vara rittvis, lojal, viga séga till, vara érlig
om man gjort nigot fel, inge fortroende, vara lugn, kunna lyssna, stresstilig, diplomatisk,
kunna béada spraken, kunna visa och ldra ut, vara positiv och komma med forslag. Man ska
kénna att man kan diskutera med och anfortro sig till ledaren. Ledaren ska acceptera att vi
alla ér olika och gor pé olika sitt. Det &r viktigt att ledaren &r ndrvarande och synlig och ser

alla 1 teamet.

"En ledare ska vara rdttvis, komma till lags med alla. Det maste ga att diskutera med en

ledare.”

’

“En ledare ska vara neutral och kunna se saker fran allas perspektiv.’

”Ledaren mdste vara bestimd och rdttvis. Ledaren far inte ha ndgon favorit, mdste behandla

alla jimlikt. Om ledaren mdrker nagot problem, mdste man direkt ta hand om det.”

Ledaren maste ocksa utgd fran hur klienterna vill ha det. Personalen &r dir for klienterna.
Som ledare dr det viktigt att inte ta &t sig av vad andra sédger, utan istéillet forsoka diskutera
och hitta en 16sning pé problemet. Ledaren maste vilja sina ord och tinka pd hur saker sags.
Det &t viktigt att hélla saker for sig sjélv och ta upp problemen fOrst pa t.ex. teammoten.

Medarbetarna ska kdnna att de kan lita pd ledaren.

“Ledaren mdste kunna se det egentliga problemet, de individuella behoven och se till att

personalen kdnner sig trygg.”

)

“Arbetet kan dndras fort. Det som fungerar idag behover inte fungera om ndgon vecka.’

Ledaren ska se och notera hur man &r som person och arbetstagare. Om en arbetstagare
tycker om en viss uppgift eller dr bra pa ndgot ska ledaren lagga mérke till det och stddja
personen i det. Genom att veta vad personer &r bra pd kan man delegera uppgifter. En ledare

fér inte trampa ner pa ndgon som kanske dr smartare eller mer kapabel &n en sjilv.

’

”Som ledare maste man visa sitt stod och lata arbetstagaren utvecklas.’

8.9 Ledarens roll for att teamet ska uppna sina mal

Det var ingen tvekan om att ledaren har en mycket viktig roll for att teamen ska uppna sina
maél. Utan en ledare skulle det inte fungera och det skulle bli vildigt rorigt. Ledaren hjélper

nér det behdvs och finns som stdd. Det behdvs ndgon som har héller i trddarna och far alla
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medlemmar att arbeta mot samma mal. Ledaren utvecklar arbetet och forsoker hitta ett

arbetssdtt som fungerar, samt ser medarbetarnas behov.

”Ledaren behovs verkligen! Ledaren gor att man kommer igang med olika projekt och foljer

upp dem. Utan ledare skulle det vara otryggt och kaotiskt.”

“Ledaren har en viktig roll for att teamet ska fungera. Om inte ledaren dr med pd noterna

sd lyckas inte teamarbetet.”

Négra nimnde ocksa att man som ledare maste lyssna pa vad sina medlemmar har att sdga
och ta eventuella problem vidare till ledningen. Det &r att komma ihag att ledaren inte alltid

vet bdst och att personalen kan sitta med de bésta idéerna.

“Det behover inte alltid vara ledaren som har det bdista forslaget. De kan ocksd vara andras

’

forslag som dr bdttre.’

“"Man kan inte som ledare sdiga sd hdr ska vi ha det, utan istdllet fraga hur tycker ni vi ska

ha det?”

”Ledaren ska inte bara sitta pa stolen och bestdmma och sédga sd hdr gor vi. En ledare ska

1

dven vara ute i arbetslivet for att se hur det fungerar i praktiken. Det ldter alltid bra i teorin.’

Det ér ocksé ledaren som ska berétta ndr teamet har lyckats och gidrna ge berdom. Det dr svart
att veta nir man har gjort nagot bra om man inte far nagon feedback av arbetet man utfort.
Att fa lite mera positiv feedback och en liten kdmpa pé” andra frén ledaren och ledningen
onskades. Det ér ett tungt arbete ddr man ska vara lugn, glad och snill under hogt

arbetstempo. Alla har béttre och sdmre dagar.

“Ibland blir man lite ledsen ndr vi inte fdr ndgot tack eller positiv feedback for arbetet vi
gor. Det dr vi som gor arbetet och det dr upp till oss att fa det att fungera. Det dr vi som ska

tdanka hur vi ska gora for att pa det trivsamt och fa arbetet att lopa pa.

“Det krdvs att man dr stresstdlig. Svart att alltid vara pd topp och sjdlv ge positiv feedback.”

9 Aterkoppling av teorin

I foljande kapitel kommer skribenten aterkoppla svaren frén intervjuerna utgdende fran
tidigare teoretiker och forskning, samt teoretisk bakgrund. Aterkopplingen presenteras i

samma ordning som resultaten av datamaterialet.
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Enligt informanterna 4r ett mindre team alltid att féredra. I ett minde team far personalen
bade en biéttre relation till varandra och till klienterna. Jonsson (2015) anser att en mindre
grupp gor det mojligt for medlemmarna att upprétta relationer med alla i gruppen. Man lér
kdnna varandra och far en mera realistisk bild av varandra. Enligt Lundin & Lallo (2019)
flodar diskussionen relativt fritt mellan medlemmarna i en mindre grupp. Alla har mera
talutrymme och kan ldsa av varandras reaktioner pd det som sdgs, vilket Okar

forutsdgbarheten och ddrmed tryggheten.

Informanterna anség att teamens styrkor var att alla &r olika och bra pa olika saker. Att vissa
tycker om olika uppgifter mera och att man har olika ansvarsomraden gor att teamarbetet
fungerar béttre. Enligt McCabe (2006) kan man jamfora teamarbete med en stafett pa 400
meter. Stafettlaget dr beroende av att alla medlemmar 1 laget forstar varandras styrkor och
spelar efter dessa styrkor. Genom att vélja ut den snabbaste 16paren fOr sista sprinten ger

laget den bésta chansen att sld motstandet.

Enligt informanterna har alla team saker de kan vara ndjda och stolta 6ver men dven saker
de behover forbéttra. Informanterna i det forsta teamet ansag att deras svaghet ér att alla inte
ville arbeta pa bdda avdelningarna, utan helst den ena. Det ledde till missndje och svarigheter
i teamet. I bide forsta och andra teamet var en svaghet att vissa inte lyssnar och gor det man
kommit dverens om. Jonsson (2005) anser att en grupp som &r ineffektiv har oklara mél och
drar at olika hall. 1T en effektiv arbetsgrupp dr gruppmedlemmarna engagerade och
intresserade och héller sig till sddant som &r viktigt for gruppens uppgifter. Alla arbetar
tillsammans mot gemensamma mél som alla i teamet accepterar och forstar. Enligt Bérjeson
(2002) kan en délig arbetsmiljo bottna i att man har dgnat for lite tid till att skapa tillrdckligt
god struktur. De viktigaste strukturerna i ett team &r bland annat tydliga uppdrag och mél,

visioner och dverenskomna vérderingar.

I det tredje teamet var problemet att man inte hade samma arbetssétt och samma syn pé
arbetet. Att ha olika arbetssitt &r inte ett problem i sig sa lange man kommer fram till samma
resultat. Wheelan & Burchill (1999) anser att det dr vanligt i andra utvecklingsstadiet att
medlemmarna borjar kinna trygghet och tillhorighet. Det gor att det finns mera utrymme for
asikter och uttryck. Medlemmarna borjar strida sinsemellan om gruppens mal och sitt att
arbeta. Enligt Larsson et al., (2017) borjar gruppen fatta gemensamma beslut om uppgifter,

metoder och roller i tredje utvecklingsstadiet.
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Att arbeta mot gemensamma mal var nagot som inte alltid lyckades i teamen enligt
informanterna. Storre mal var léttare att uppna dn mindre mal, som ibland inte ens togs upp.
Enligt Wheelan & Andersson (2013) méste gruppen veta vad som forvéntas av dem och i
vilken takt det ska goras. Grupper behover tydliga riktlinjer och mél for att 6ka chanserna
for framgang. Informanterna ansdg att man som team bra kunde arbeta mot gemensamma
mal bara de skulle bestdmts nagra. Borjeson (2002) anser att en fungerande grupp ska ha ett
eller flera gemensamma mal och att alla maste forstd malet och arbeta tillsammans for att

utveckla malen.

Informanterna ansdg att de kompletterade varandra bra i teamet. Att alla har olika
personligheter och att alla &r bra pé olika saker gjorde att de kompletterade varandra pa ett
bra sitt. Det skulle inte fungera om alla &r for lika och skulle vara bra pa samma saker. Enligt
Eriksson (2014) dr det bést att sétta ihop en grupp med olika méinniskotyper for att fi till en
vettig dynamik i gruppen. Malmberg (2017) anser ocksa att alla olika beteendestilar behdvs

och att det inte finns nagot beteende eller agerande som &r béttre 4n ndgot annat.

Enligt informanterna fungerade kommunikationen rdtt si bra inom teamen, medan
kommunikationen mellan teamen ansdgs som bristfdllig. Enligt Sharp (2012) &r man
beroende av att bdde den verbala- och icke verbala kommunikationen fungerar effektivt for
at varden ska kunna bedrivas pa ett sikert sitt. Lundin och Sandstrom (2010) anser att
kommunikation inte enbart handlar om att kunna formedla ett budskap till medarbetarna.
Det dr minst lika viktigt att den som far budskapet kan lyssna och ta till sig intryck. For att
f4 en effektiv kommunikation krévs det aktivt deltagande av savél séndare som mottagare.
Enligt IMGD-modellen (Wheelan & Andersson, 2013) blir kommunikationen mer flexibel

och uppgiftsorienterad i tredje utvecklingsstadiet.

Alla informanter trivdes med att arbeta med andra och ansig att det finns ménga positiva
sidor med att arbeta i team. Det finns alltid ndgon som vet och ndgon man kan fraga om man
behover hjdlp. Man kan diskutera och planera arbetet tillsammans. Det ir alltid ndgon som
minns vad som ska goras ndr man &r flera. Wheelan & Andersson (2010) anser att dagens
arbete har natt en sddan komplexitet att det krivs att man samarbetar for att kunna utfora
dagens komplexa uppgifter. Grupper okar kunskapsbasen. Det skulle kridvas alltfor stor
kunskap och alltfor manga fardigheter for en enskild individ for att klara av uppgifterna.
Enlig Borjeson (2002) ska man vara medveten om och ta tillvara pa olikheter och

kompetenser i teamet.
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I alla team upplevde informanterna att negativa sidor med att arbete i team é&r att det ibland
finns for mycket olika viljor. De gor att alla inte &r helt ndjda Gver vissa beslut eller hur vissa
saker blir gjorda. I andra teamet var det negativt att man méinga ganger hamnar att arbeta
sjdlv ndr man dr 1dkemedelsansvarig och i tredje teamet ansag informanterna att det minga
génger blir en ojimn arbetsbelastning bland medlemmarna nér vissa tar mindre ansvar @n de
andra i teamet eller inte skdter sina uppgifter. Enligt Borjeson (2002) ska teamet dér det finns
oklarheter kring arbetet goéra upp en dverenskommelse dér det tas upp vérderingar och regler
gillande arbetet och klargora tillsammans vad man ska gora for att hélla det. Som medlem 1
ett team dr det nyttigt att fundera 6ver vad man vill och vad man bidrar till gruppens arbete.
Sandberg (2006) anser att vissa arbetsuppgifter kan vara lampliga for endast en medlem eller

ett par medlemmar med samma profession.

Enligt informanterna var néstan alla sdkra pa sin roll och sina uppgifter i teamet. Nigra
upplevde att de kénde sig osdkra ibland, men inte ofta. Nér alla visste sin roll och sina
uppgifter paverkades arbetsformagan positivt. Sandberg (2006) anser att arbetsroller i ett
team &r utformade for att ta tillvara pd individens kompetenser och for att i en
samarbetsprocess med andra kunna skapa samverkan i teamarbetet. Enligt McCabe (2006)
maste man veta vilken roll som forvintas av en for att man ska kdnna sig delaktig i teamet
och vara motiverad till att bidra. Man maste ocksé veta att alla bidrag man gor erkinns av
gruppen och att ens anstringningar godkanns. Borjeson (2002) anser att nidr man inte kdnner
sig trygg i sin roll och inte vet vad som forvéntas av en skapas en spand atmosfiar och

oklarheter 1 arbetet.

Nér informanterna fick frdgan om vad en ledare behover for egenskaper ansag alla att en
ledare behdver vara rittvis, lojal, érlig, stresstalig, diplomatisk, kunna lyssna, och att man
kénner att man kan anfortro sig till ledaren. Enligt Larsson et al., (2017) har en framgangsrik
ledare ofta personlighetsdrag som: érlig, pdlitlig, flexibel, initiativrik, stresstalig, kreativ,
social forméga, overtygande, beslutsam, ambitids och vélorganiserad. Lundin & Sandstrém
(2016) anser att en ledare méste vara professionellt kompetent, dppen, érlig, orddd, kunna
lyssna, ha empati, kunna inspirera och entusiasmera, vara ett foreddome och kommunicera

rakt och tydligt.

Informanterna ansédg att ledaren har en mycket viktig roll for att teamen ska kunna uppnd
sina mél. Enligt IMGD-modellen &r ledarrollen den enda rollen som dr nigorlunda tydlig
redan 1 forsta utvecklingsstadiet. Det beror pd att det genast behdvs en ledare 1 gruppen.

(Jacobsson & Akerlund, 2019) Enligt Sveningsson & Alvesson (2010) handlar ledarskap om
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utveckling, fordndring, formagan att se helheten och att skapa entusiastiska medarbetare.
Lundin & Sandstrom (2010) anser att ledarskap ar en persons formaga att anvinda sig av

medarbetarnas samlade kompetens for att effektivt nd uppsatta mal.

Informanterna ansag att det dr ledaren som ser helheten och haller i trddarna. Om inte ledaren
ar med pd noterna sd lyckas inte teamarbetet. Det skulle bli vdldigt kaotiskt och otryggt. Det
ar dven ledaren som drar i gang olika projekt och foljer upp hur det gir. Trossing (2011)
anser att tydlighet fran ledarens sida skapar trygghet 4t medarbetarna. Niar medarbetarna vet
vad som forvéntas av var och en, desto tryggare blir var och en i sin roll.

Enligt Alvesson et al., (2015) ses ledaren numera som den sjdlvklara mittpunkten som

medarbetarhjulet snurrar kring.

10 Diskussion

Syftet med den hér studien var att ta reda pa vad som gor ett team vélfungerande och vad en
ledare behover for verktyg och egenskaper for att lyckas leda ett team framét. I foljande
kapitel kommer studiens metod och resultat diskuteras med syfte och frégestillningarna i

atanke.

11 Metoddiskussion

Fran borjan hade skribenten tankt gora en enkétstudie for att fa svar pa sina frigestillningar,
men dndrade sig innan enkédterna skulle delas ut. Det var ett bra beslut eftersom skribenten
fick mycket mera innehallsrikt material genom att gora intervjuer och kunde stilla direkta
fragor till deltagarna. Det fanns dven en mdojlighet for deltagaren att fraga skribenten om
intervjun och fragorna. Att gora en intervjustudie forsdkrade ocksd skribenten att fa

tillrdckligt med respondenter for att bli klar med arbetet i tid.

Intervjuerna gjordes pa ett serviceboende dér personalen arbetade i tre team men inom
samma byggnad. Intervjuerna gjordes uppdelade pa tre dagar och intervjuerna tog mellan
25-45 min. Antalet deltagare blev totalt sju stycken. Med tanke pa att personalstyrkan bestar
av betydligt flera skulle man sdkert fatt d&nnu flera deltagare for att fA mera material.
Skribenten tog dock beslutet att halla ner antalet deltagare for att istéllet f& mer djupa och
innehallsrika intervjuer. Skribenten tror ocksa att fler intervjuer kanske skulle gett for

mycket material att det kanske skulle blivit svart att analysera pa denna niva.
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Trots att antalet deltagare inte var sd& ménga sd blev datamaterialet innehdllsrikt och
omfattande. Deltagarna valde att svara pa alla frdgor och skribenten kunde anvénda sig av
allt material. Skribenten valde att forklara vissa fragor och ge ndgot exempel ifall deltagaren

hade svart att forsta vad som menades med frgan.

Skribenten ville i ett tidigt skede kunna placera in i vilket utvecklingsstadium teamen
befinner sig i just nu. Utgdende fran den teoretiska utgdngspunkten och informanternas
upplevelser har skribenten kommit fram till att alla team befinner sig i det andra
utvecklingsstadiet. Medlemmarna kdnner trygghet och tillhorighet i teamet. Det finns plats
for uttryck och medlemmarna vigar séga sina asikter. Dock finns det inte tydliga och
gemensamma mal som gruppen ska uppnid. Medlemmarna ir inte dverens om gruppens
arbetssdtt och alla gor inte det man kommit dverens om. Kommunikationen skulle ocksé

kunna forbittras 1 teamen.

Nér teamen kommer till tredje utvecklingsstadiet blir kommunikationen mer 6ppen och
uppgiftsorienterad. Medlemmarna i teamet har skaffat sig erfarenhet av att identifiera
medlemmarnas olikheter géllande arbetssitt, asikter och ambitioner, och hittat gemensamma
forhéllningssitt (Wheelan & Burchill,1999). I tredje stadiet har gruppen tid till att reflektera
over hur processen sett ut och vad resultatet blivit, utifrdn vilka beslut det tagit och vad de
behdver gora bittre i fortsittningen for att det ska uppnd mélen. (Jacobsson & Akerlund,

2019)

12 Resultatdiskussion

Enligt informanterna dr det alltid mycket béttre att arbeta i ett mindre team &n i ett storre. |
ett mindre team kénde alla att man har béttre kontroll och kan genomfora saker bittre. Det
ar léttare att folja upp olika vardétgirder och klienterna blir béttre omskdtta. Sandberg (2006)
menar att antalet medlemmar i ett team beror pd sammanhanget. Han anser att en arbetsgrupp
inte bor vara storre dn 8-10 personer for att uppritthdlla en effektiv kommunikation.
Informanterna ansdg att det ar ldttare att diskutera och séga sina asikter i ett mindre team.
Det blev léttare att veta vem som skdter vad och var man har de andra personerna. Enligt
Lundin & Lallo (2019) blir en mindre grupp mer flexibel och kan vanligtvis balansera bade
uppgifter och relationer béttre. Informanterna upplevde att de ldrde kidnna varandra béttre

och lirde sig hur de andra fungerar och vill ha det nir de arbetade i ett mindre team.
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Informanterna ansig att teamens styrkor var att alla &r olika och pa bra olika saker. Att
vissa tycker om olika uppgifter mera och att man har olika ansvarsomraden gor att
teamarbetet fungerar béttre. Det finns alltid ndgon man kan vénda sig till och fraga. Enligt
Thomson et al., (2015) behdvs samspel och olika yrkesgrupper med olika kunskaper for att
en organisation ska fungera. McCabe (2006) anser att det dr viktigt att skapa forstdelse for
alla teammedlemmar for att ett team ska fungera effektivt. I alla framgéngsrika team ingér
starka relationer mellan teammedlemmarna som framjas av respekt, erkdnnande och
beloning. Informanterna ansag att de kénner varandra bra och vet hur de andra fungerar,

vilket underlittar arbetet.

Enligt informanterna har alla team ndgot de behover forbéattra. Informanterna i det forsta
teamet ansag att teamets svagheter &r att alla inte ville arbeta pa bdda avdelningarna. Det
ledde till missndje och svarigheter i teamet. I bade forsta och andra teamet var en svaghet att
vissa inte lyssnar och inte gor det man kommit éverens om. Enligt Jonsson (2015) dr de
viktigt att man som grupp enas om vilka regler och rutiner som géller. Oklarheter skapar
stress och irritation hos personalen. Eftersom personalen dr beroende av varandra bor alla
veta rutinerna och spelreglerna och forstd betydelsen av detta. Sandberg (2006) anser att

samarbete ger ett dagligt battre resultat in om medlemmarna agerar individuellt.

I det tredje teamet var problemet att man inte hade samma arbetssétt och samma syn pé
arbetet. Att ha olika arbetssitt &r inte ett problem i sig sa lange man kommer fram till samma
resultat. Det som var problemet &r att det skulle behdva finnas mera forstielse for att man
kan gora pd olika satt. Enligt Wheelan & Burchill (1999) dr det vanligt i andra
utvecklingsstadiet att medlemmarna borjar kénna trygghet och tillhorighet. Det gor att det
finns mera utrymme for asikter och uttryck. Medlemmarna bdrjar strida sinsemellan om
gruppens mal och sétt att arbeta. Konflikter dr oundvikliga i denna fas, men nddvéndiga for
att medlemmarna ska kénna sig fria att uttrycka avvikande uppfattningar. Jonsson (2015)
anser att det alltid kommer finnas olikheter i en grupp. Det som é&r viktigt &r att fundera dver
pa vilket sétt det paverkar det dagliga arbetet. Ifall om arbetet paverkas negativt okar
nddvindigheten att diskutera om saken. Att ha respekt for varandra och tydliggora olikheter

ar en bra utgdngspunkt for att gruppen ska komma vidare i sin grupputveckling.

Enligt informanterna arbetar alla team mot stérre gemensamma mél, men att arbeta mot
mindre mal och uppnd dem var ett problem. Informanterna ansig att mindre mal &r oftast
svérare att f6lja nér alla har olika asikter. Det kom ocksa fram under intervjuerna att teamen

inte alltid har satt upp mindre gemensamma mal. Enligt Sandberg (2006) krivs det att man
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inom varden har mer konkreta mal. Att arbeta for ’patientens bésta” utgor inte en tillrdckligt
engagerande malbeskrivning i allmédnhet. Lundin & Sandstrom (2010) anser att som ledare
ar det klokt att diskutera med medarbetarna innan maélet 14ggs fast. Ledaren ska forsédkra sig
om att medarbetarna har uppfattat mélen korrekt och delar uppfattningen om att de &r
realistiska och mdjliga att uppna. Enligt Jonsson (2015) &r det viktigt att resultatet av arbetet
foljs upp for att uppritthdlla motivationen. Det kan ocksd paverka medarbetarnas

yrkesstolthet och arbetsglidje.

Informanterna ansag att de kompletterade varandra bra i teamen. Alla medlemmar har
olika personligheter och &r bra pa olika saker. Det skulle inte fungera om alla ar for lika och
skulle vara bra pa samma saker. Det dr en fordel att man tdnker olika och att det alltid finns
ndgon att vinda sig till. Malmberg (2017) anser att ldra kénna varandra och se vilka styrkor
andra har och veta vilka styrkor man sjélv har paverkar relationerna och samarbetet positivt.
Det ér viktigt att komma ihag att relationer mellan motsatta personlighetstyper dr mest
framgangsrika nér personerna slutar fokusera pd motsatserna och vérdesitter det de kan
astadkomma tillsammans. Enligt Jonsson (2015) &r det inget som kommer av sig sjélv att
fungera bra tillsammans. Det kridver hart arbete och att man &r medveten om vilka formagor

som finns i gruppen.

Enligt informanterna fungerade kommunikationen helt bra inom teamen, men
kommunikationen mellan teamen ansdgs som bristféllig. Informationen kommer inte fram
till alla medlemmar. Att ha en rak kommunikation var ocksa ett problem. Problemet togs
oftast inte direkt upp med personen/personerna det géllde. Enligt Dahlkwist (2012) &r det ett
vanligt fenomen pa arbetsplatsen att man baktalar personer istéllet for att framfora kritiken
direkt till personen i frdga. Problemet med denna typ av kommunikation &r att den inte 16ser
ndgra problem alls. Sharp (2012) anser att beslut som fattas inom enheten och beslut som
redan dr fattade av andra behdver kommuniceras klart och tydligt till berérda medarbetare.
Enligt Nilsson & Waldemarson (1994) dr en grundldggande forutsittning for att kunna
handskas med problem, konflikter och oklarheter &r att det finns en 6ppenhet i samspelet och

relationen.

Informanter trivdes med att arbeta i team och anség att det finns manga positiva sidor med
att arbeta i team. Att arbeta i team gor att man kan diskutera och planera tillsammans. Man
har ett stod av varandra. Det finns alltid ndgon som vet och ndgon man kan vinda sig till och
fraga. I ett team kan man dela pd uppgifterna och man har bittre koll nir man &r flera. Det

finns alltid ndgon som minns. Enligt Lundin & Lallo (2019) tar méanniskor alltid med sig
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kunskap in 1 processen nédr det mots for att samarbeta. Gruppers effektivitet skiljer sig
beroende pa hur de lyckats ta till vara pd denna kunskap. Dahlkwist (2012) anser att det 1
dagens arbetsliv finns allt farre uppgifter som en person klarar av att 16sa sjélv.
Komplicerade problem kriver ocksa oftast samarbete och manga idéer. Tillsammans har

gruppen oftast de bésta forutsittningarna for att 16sa en arbetsuppgift med framgang.

I alla team upplevde informanterna att negativa sidor med att arbete i team é&r att det ibland
finns for mycket olika viljor i ett team. De gor att alla inte &r helt ndjda dver vissa beslut
eller hur vissa saker blir gjorda. [ andra teamet var det negativt att man manga ganger hamnar
att arbeta sjdlv nir man dr likemedelsansvarig. For den som ofta var ldkemedelsansvarig
kindes det emellanat jobbigt. I tredje teamet ansdg informanterna att det minga génger blir
en ojimn arbetsbelastning bland medlemmarna nér vissa tar mindre ansvar dn de andra i
teamet eller inte skoter sina uppgifter. Borjeson (2002) anser att man maste gd igenom allas
intressen och deras krav och hitta en bra balans mellan egna och andras krav. Enligt Jonsson
(2015) kan konflikter vara uppgiftsorienterad nir man &r oense om hur arbetet eller uppgifter
ska utforas eller koncentrerad till relationer mellan ménniskor nidr man &r oeniga pa grund
av olika vérderingar, tolkningar och personlighet. Det dr viktigt att komma ihég att gruppens

mdjligheter att utvecklas beror pa formégan att hantera olikheter och konflikter.

Informanterna i1 andra och tredje teamet nidmnde ocksa att det ibland kdnnas enformigt att
arbeta med samma personer hela tiden och att det skulle vara roligt att ibland arbeta med de
andra. Att rotera mellan avdelningarna skulle kunna vara nédvéndigt for alla. Man skulle d&
f4 se hur arbetet dr pd de andra avdelningarna. D4 kanske alla skulle ha mera forstielse varfor

det dr som det dr pa de andra avdelningarna.

Enligt informanterna behdver ledaren vara rittvis, lojal, drlig, vaga siga till, stresstélig,
kunna bada spraken, vara positiv, diplomatisk, kunna lyssna, komma med forslag, kunna
visa och ldra ut. Man ska kénna att man kan diskutera och anfortro sig till ledaren. Enligt
Larsson et al., (2017) har framgangsrika ledare ofta personlighetsdrag som ambitids, pélitlig,
ansvarskidnnande, vélorganiserad, &rlig, Overtygande, kreativ, intelligent, initiativrik,
energisk och beslutsam, samt har social formaga och kan samarbeta med andra. Lundin &
Sandstrom (2010) anser att ledare maste ha visioner, starkt sjilvfortroende, positiv
sjalvuppfattning, kunna kommunicera meningsfullt och kunna skapa fortroende for sina
medarbetare och for sina stdllningstagande. Enligt Trossing (2010) ar det viktigt att lyssna
pa sina medarbetare. Ibland kan det behdvas att man smapratar lite forst s att de kdnner sig

trygga i samtalet.
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Informanterna 6nskade ocksa mera positiv feedback fran ledaren for arbetet de gér. McCabe
(2006) anser att alla soker individuell beloning av nagot slag. Karaktiren péd beloningar beror
pa vilket motiverande virdesystem man har. Vissa vill ha yttre beloningar som symboliserar
status och dr relevanta i organisationen medan andra kommer bli lyckligare &ver inre

beldningar som ett personligt tack, en kénsla av stolthet.

Informanterna anser att ledaren har en mycket viktig roll {for att teamen ska kunna uppnd
sina mal. Det dr ledaren som ser helheten och héller i1 trddarna. Om ledaren inte dr med pé
noterna si lyckas inte teamarbetet. Nilsson & Waldemarson (2005) anser att ledarskap
handlar om att en eller flera medlemmar i en grupp péverkar de dvriga medlemmarna att
strdva mot de méal som gruppen har bestdmt. Enligt Wheelan & Andersson (2013) &r ledarens
roll nédvéndig for att skapa ndgon form av trygghet och ordning. Schutz (1997) anser att
det dr ledaren som ska se till att teamet framgéngsrikt skdter de uppgifter som dr nédvéndiga
for att malen ska uppnas. Enligt McCabe (2006) bor alla ledare stridva efter att utveckla
gruppen med ménniskor de ledare till ett team som kan blanda sina kompetenser och talanger

och stodja varandra for att uppna mycket mer &n vad de nagonsin kunde striva efter var for

sig.

I detta arbete finns flera forslag till hur teamarbetet kan forbéttras. Enligt informanterna
borde teammoten hallas oftare och mera regelbundet. Ett forslag var att man skulle kunna ha
teammoten 1 gédng/ménad eller oftare och ett mdte som skulle hallas for att g igenom
klienternas méende och medicinfordndringar. Teammoten ger tillfdllen for teamen att

utvardera arbetet och reflektera Gver tiden som varit.

Ett till forslag var att teamledarna skulle ha mé&ten tillsammans oftare for att komma Gverens
om gemensamma rutiner och mal for att undvika stora skillnader pa avdelningarna. Problem
som man inte klarade av att ldsa inom teamet skulle teamledarna ta vidare till
avdelningsskotaren. Informanterna ansdg ocksa att man ska ta upp problemen direkt innan

det leder till missforstdnd och man ska prata om problemen med personen det giller.

Forhoppningsvis kan detta arbete bidra med att forbittra arbetsplatsens teamarbete och
kommunikation. Att ta del av den teoretiska bakgrunden och resultat av studien kanske ger
teamen mojlighet att reflektera Gver situationen och ta tag i det som borde forbéttras pa

arbetsplatsen.
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En uppfoljning av detta arbete skulle kunna goras for att se om teamarbetet och ledarskapet
har forbéttrats, samt se om kommunikationen borjat fungera bédttre mellan teamen. Man
skulle ockséd kunna se om teamen har tagit sig vidare fran det andra utvecklingsstadiet till

det tredje utvecklingsstadiet.

13 Slutledning

Ledarskap och teamarbete &r vildigt aktuellt och nidgot som det forskas valdigt mycket om.
Att arbeta 1 team gor att ménniskor klarar av och lyckas med dagens komplexa
arbetsuppgifter. Ledarens uppgift ar att driva medarbetarna framat for att teamet ska kunna
uppna sina mal. I detta arbete kommer det fram att det &r mer 4n bara kunskaper som behdvs
for att ett team ska bli vilfungerande. Allt fran gruppens storlek till personers personlighet
inverkar pa hur teamarbetet kommer att lyckas. Att fa ett hogpresterande team &r ovanligt.

Det ér en standig process som kréver mycket tid och arbete.

Under arbetets gang har skribenten sett att det inte alltid &r stora fordndringar som behdver
goras for att saker ska bli béttre. Smé forandringar kan leda till stora framgéangar i teamet.
Det som ocksé blev tydligt under studien dr att kommunikationen ofta &r ett problem och
ndgot som alltid kan forbéttras. Nagot skribenten kommer att ta med sig fran studien &r att
ensam dr man inte stark. Att arbeta inom vard och omsorg dr manga gdnger utmanande och
stdller stora krav pa arbetstagarna. Niar man arbetar inom ett yrke dér det krivs att man
samarbetar behdver man bade andras kunskaper och egenskaper for att uppné verksamhetens

mél med basta mojliga resultat.

Enligt skribenten si blev fragestillningarna besvarade och syftet med studien uppfylldes.
Négot skribenten skulle velat ha mera om i studien var hur olika beteendestilar paverkar
teamarbetet och dynamiken i ett team. Varfor det inte blev sa beror pd att det annu inte finns
tillrackligt mycket vetenskaplig forskning om de fyra olika beteendestilarna. Slutligen har
detta varit ett givande dmne att forska om och skribenten kommer anvénda sig av

kunskaperna ute i arbetslivet.
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YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Bilaga 1

Intervjustudie om ledarskap och teamarbete

Ett bra ledarskap och ett fungerande team — En forutsittning for att virden ska

fungera

Jag har valt att studera och fordjupa mig inom ledarskap och teamarbete till mitt
examensarbete. Syftet med min studie dr att ta reda pa hur man fér ihop ett bra team och vad
ett team behover for att samarbetet och kommunikationen ska fungera.

For att fa reda pa detta har jag valt att gora intervjuer med semistrukturerade intervjufragor.
Du fér vara anonyma och arbetsplatsen kommer att vara anonym 1 studien. Du har rétt att
stoppa intervjun nér du vill. Alla papper och allt material kommer att forstoras efter att jag
presenterat mitt examensarbete och fétt betyg for det. Examensarbetet kommer att publiceras

1 Theseus om ni vill ldsa texten och resultatet fran studien.

Kontaktperson: Josefine Lassfolk, tel. 0503505042
E-post: joslas@edu.novia.fi

Kontakt handledare: Rika Levy-Malmberg, tel. 0408284194

E-post: rika.levy-malmberg@novia.fi
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Bilaga 2

Frageformulir

Kon: Kvinna Man

Yrke:  Sjukskotare Nérvérdare Annan yrkesbendmning t.ex. vardbitrdde
Har du nigon ledande position t.ex. avdelningsskotare, teamledare? Ja Nej
Fragor:

1. Vad skulle du siga att de storsta skillnaderna ar mellan att ha jobbat i ett storre

team till att nu jobba i ett mindre team? Vilket av dem foredrar du och varfor?

2. Vad fungerar bra och mindre bra ditt team? Vad ir era styrkor och svagheter?

3. Kiinner du att ditt team jobbar mot samma mail och kompletterar ni varandra i

teamet? Forklara varfor eller varfor inte.

4. Hur tycker du att kommunikationen fungerar i ditt team? Vad fungerar bra och vad

borde forbittras gillande kommunikationen?

S. Hur trivs du med att jobba i ett team? Namn positiva och negativa sidor med att

jobba i team.

6. Vet du vilken roll och vilka uppgifter du har pa arbetsplatsen? Kéinner du dig siker

i din roll och hur paverkar det din forméiga att fungera optimalt i teamet?

7. Vilka egenskaper anser du att en ledare behover ha och tycker du att ledaren har en

viktig roll for att teamet ska kunna uppné sina mal? Motivera varfor eller varfor inte.



