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Abstract:

Earlier research has shown that generational differences between younger-supervisors
and older-workers may cause tensions that lead to team ineffectiveness. There is
however still a lack of research in this area. This thesis presents possible tensions that
might occur between a younger supervisor and an older worker due to their age and
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worker are common. The thesis looks at the tensions from a qualitative perspective
and data was collected in the form of in-depth interviews with selected dentists and
nurses. Secondary data in the form of consultant interviews was also collected. The
tensions found in the team of a younger supervisor and an older worker were
connected to the personal relation development, the struggle between change and
stability, confidence in the competence of the opposite party, and external pressures
affecting the team. Some of these were found to be connected to generational/age
differences. The tensions were found to affect the team dynamics by causing
communication difficulties and reduce the potential for team development.
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1.0 Inledning

1.1 Bakgrund
Idag har ungefar dubbelt s& manga en eftergymnasial utbildning jamfort med ar 1990

(SCB, 2015), vilket innebér att fler unga ar hogutbildade och darmed &ven chefer for
aldre medarbetare. Denna utveckling har visat sig leda till spanningar, vilka har blivit
sarskilt uppmarksammade i media pa senare tid (Aftonbladet.se). Spéanningarna
tillskrivs kommunikationssvarigheter som grundar sig i generationsskillnader.
Aftonbladet publicerade en artikel som visar att 10% av yngre blir frustrerade av att
kommunicera med aldre. En annan majlig spanning uppstar till foljd av att dldre
medarbetare forvéantar sig mindre av yngre ledare och &ven att de har mindre
fortroende for deras kunskaper (Collins, Hair & Rocco, 2009). Detta &r sarskilt
vanligt forekommande inom branscher dar en ledare far sin roll genom sin
yrkesprofession, sa som tandlékarbranschen. Dér far tandlakaren sin ledarroll genom
sin yrkesroll som tandléakare. Enligt SCB:s undersdkning éver de 25 yrken med hogst
medelalder, hamnar tandlékare pa 22:a plats och tandskoterskor pa 15:e plats, vilket
innebdr att det &r vanligt med yngre tandlédkare som teamledare for dldre
tandskoterskor som medarbetare. Vidare sa ar det enligt Praktikertjanst vanligt att
yngre nyutexaminerade tandlékare far arbeta med &ldre tandskoterskor, vilket kan
vara bada till fér- och nackdel, men att detta &r en viktig aspekt att utforska. Detta
véckte intresse hos forfattarna att undersoka vilka spanningar som kan uppsta till foljd
av generations- och aldersskillnader mellan teamledare och medarbetare. En
bidragande faktor var att det finns for lite forskning inom detta omrade generellt, och
speciellt inom tandvarden trots fenomenets vanliga férekomst inom den branschen.
Forfattarna ser hér ett forskningsgap, da kartlaggning av dessa spanningar och deras
effekter kan vara utvecklande for sma team dar det finns en generationsskillnad
mellan teamledaren och medarbetaren, samt hur dessa spanningar kan undgas. Den
Okade kunskapen om ledarskap dar det foreligger generationskillnader kan framja
arbete med teamkansla vilket kan vara till fordel for bada arbetseffektiviteten men

ocksa teamets sammanhallning.



1.2 Syfte och fragestallning
Syftet med den har studien ar att undersoka vilka spanningar som kan uppsta mellan

unga ledare och aldre medarbetare samt dess paverkan pa teamdynamiken, i en
bransch dar fenomenet ung ledare-aldre medarbetare ar vanligt férekommande.
Vidare undersoks skillnaden mellan éldre och yngre teamledare samt yngre och aldre
medarbetare och om dessa skillnader i sin tur leder till skillnader i teamsamverkan.

For att uppfylla syftet har foljande fraga stallts:

“Vilka spinningar kan uppsti mellan en yngre teamledare och dldre
medarbetare och kan de hanforas till generations-/aldersskillnader? Hur

paverkar dessa teamdynamiken?”

1.3 Avgransning
Studien &r avgransad till ledarskap inom tandvard som &r en bransch dar fenomenet

ung ledare-aldre medarbetare &r vanligt forekommande. Denna avgrénsning gjordes
framst da en sadan bransch underlattar kartlaggning av de spanningar som uppstar till
foljd av aldersskillnader. Med avseende pa resursbegransningen i form av tid och
access ansags den branschen vara lamplig for denna studie. Vidare har ytterligare en
avgransning gjorts som innebér att empirin kommer att analyseras djupare med
utgang fran vissa lampliga organisations- och ledarskapsteorier. Avgransningen
gjordes da en djupare analys av samtliga modeller inom dmnet ledarskap och
generationsskillnader skulle innebé&ra en betydligt mer omfattande analys, vilket inte
var mojligt med hénsyn till studiens begréansande omfattning.

| denna studie gors det ingen skillnad pa generationsskillnad och aldersskillnad, da
det syftas pa yngre tandlakare-aldre medarbetare vid anvandning av bada dessa
begrepp. Vidare, med spanningar menas meningsskiljaktigheter som kan férsamra
teamdynamiken. Med teamdynamik menas de omedvetna psykologiska drivkrafterna
som styr teamets beteende och utveckling. Slutligen, med yngre teamledare menas en
tandlakare som &r 40 ar eller yngre, samt med &ldre medarbetare menas en

medarbetare som &r 50 &r eller &ldre.



2. Metod

2.1 Vetenskaplig ansats

2.1.1 Studiestrategi
Det finns tva huvudsakliga forskningsmetoder inom organisationsforskning; deduktiv

och induktiv metod (Bryman & Bell, 2011). En deduktiv metod innebar att forskarna
har en teoretisk grund samt en hypotes, medan en induktiv metod innebér att
hypotesen formuleras under studiens gang. Alvesson & Skaéld (2008) lyfter dven fram
den abduktiva forskningsmetoden. Abduktiv forskningsmetod anvands i studier dar
forfattarna har “gissningar” kring en trolig hypotes och teori som utvecklas under
studiens gang. Detta var fallet i denna studie da forfattarna hade funderingar kring en
trolig hypotes redan innan studien pabérjats. En abduktiv metod anses dven vara
lamplig vid genomforande av en kvalitativ studie, och darfor har den abduktiva
forskningsmetoden ocksa anvants i denna studie. Vidare ska en kvalitativ metod
dvervagas vid genomfdrande av forskningsstudier som kraver storre information om
den enskilda individens upplevelser, handlingar och uppfattningar (Bryman & Bell,
2011). For att forfattarna ska uppfylla syftet med den hér studien kravs det en béttre
uppfattning om- och en djupare forstaelse for teamledares- och medarbetares
upplevelser och erfarenheter. Darfor ar en kvalitativ forskningsmetod mest lamplig att

anvéanda vid genomfdrandet av denna studie.

2.1.2 Studiedesign
En studie kan vara explorativ, deskriptiv, forklarande, longitudinell, komparativ eller

bygga pa en fallstudie (Bryman & Bell, 2011). Vid en deskriptiv studiedesign, ska det
finnas en bredare teoretisk grund innan forskningen paborjas, en hypotes &r dock inte
nodvandig innan studien paborjats. En komparativ studiedesign &r lampligast vid
jamforelse av tva eller flera fall (Bryman & Bell, 2011). En forklarande studiedesign
ar daremot lamplig vid analys av orsaken till hur vissa fenomen uppstar. Forfattarna
valde en forklarande studiedesign, med nagot komparativt samt deskriptivt inslag.
Detta eftersom syftet med studien ar kartlaggning av spanningar som kan uppsta pa
grund av generationsskillnader mellan teamledare och medarbetare. Studien har dock
aven ett visst inslag av jamforelse mellan unga och &ldre medarbetare samt unga och

aldre teamledare.



2.2 Datainsamling
Dataunderlaget bestar av primar- och sekundardata. Primardata ar i form av

semistrukturerade intervjuer med inslag av djupintervjuer med totalt 10 respondenter.
Det ar primdrdata som utgor den huvudsakliga grunden till analysen och resultat av
denna studie. Sekundérdata anvands som komplement till primardata for att fa en
overgripande bild av de olika organisationsstrukturer som studeras, for att studera
dmnet “Tandvérd”, samt som en viktig grund till analysen. Sekundardata bestar av 3

konsultintervjuer, statistiska dokument, bocker och artiklar.

2.2.1 Urval av respondenter
Insamlingen av primardata gjordes i form av tandlakare och tandskoterskor.

Konsultintervjuerna presenteras i avsnittet ’sekundérdata”. For att besvara studiens
fragestallning gjordes ett malinriktat urval, dar forfattarna forsokte skapa en
overensstammelse mellan forskningsfragan och urvalet (Bryman, 2008).

Initialt intervjuades sex tandlakare som var 40 ar gamla eller yngre samt fyra
tandskoterskor som var 50 ar gamla eller dldre. Val av respondenter baserades saledes
pa respondenternas yrkesroll och alder.

Till en borjan skulle endast respondenter som var anstéllda inom fallforetaget
Praktikertjanst inkluderas i studien. Eftersom de unga tandldkarna som arbetar under
Praktikertjansts paraply och inom en viss geografisk radie fran Stockholm var fa,
bestimdes dldergrinsen for “unga tandlidkare” till 40 &r som &ldst och “dldre
tandskoterskor” till 50 ar som yngst. Dessutom, enligt Ryder (1965) samlas de
erfarenheterna som &r direkt formativa i stérsta man innan 30 ars alder. Aven detta
var en anledning till varfor studien tillsattes dessa aldergranser. Liknande
gransdragning har dven anvants i andra studier inom samma omrade sa som Collins,
Hair & Rocco (2009).

Det uppstod dock problem med access och tidsbrist, vilket fick forfattarna att soka
access dven pa tandlakarhdgskolan. Samtliga respondenter, forutom en tandlékare,
hade tidigare arbetat eller arbetade deltid pa andra tandlakarpraktiker utanfor

hogskolan. Vidare arbetade respondenterna i tandvardsteam som bestod av en eller

flera tandskoterskor. 1 vissa team ingick det &ven en tandhygienist.



Vidare har den teoretiska reflektionsmetoden valts som urvalsmetod, det vill séga att
empiriskt material skulle samlas till dess att teoretisk mattnad uppnatts (Glasers &
Strauss, 1967). Teoretisk mattnad innebdr att intervjuprocessen avslutas nar
forfattarna upplever att majoriteten av respondenterna besvarar intervjufragorna
likadant (Finch & Masons, 1990). Efter att ha genomfort de tio ovanndmnda
intervjuerna, upplevde forfattarna att de uppnatt teoretisk mattnad och valde att inte
genomfora fler intervjuer. Enligt Warren (2002) ska studien innefatta fler
respondenter, ju fler jamforelser som gors. | denna studie gors endast en jamforelse

mellan tva yrkesgrupper, vilket var ytterligare en anledning till att inte genomfora fler

intervjuer.

Intervjuperson Yrke Alder Nuvaande arbetsplats Tidigare arbetsplats Yrkesverksam
1 Konsult Praktikertjanst
2 Konsult Praktikertjanst
3 Konsult Praktikertjanst
4 Tandldkare 40ar Praktikertjanst Folktandvarden-Uppsala 16ar
5 Tandlakare 26ar Praktikertjanst caz2ar
6 Tandldkare 31ar ST-tandlakare tandreglering Folktandvarden-Stockholm 4ar
7 Tandldkare 34ar Privattandvarden, studentklinik Privattandvarden 9ar
8 Tandldkare 25ar Klinik for barntandvard samt studentklinik ca2ar
9 Tandlakare 34ar ST-tandlakare barntandvard sam Folktandvarden-Stockholm 6ar
10 Tandskoterska S3ar Protetikavdelning tandlakarhogs Folktandvarden, Privat(flera 8ar
11 Tandskoterska 61ar Tandlakarhogskolan Folktandvarden, Privat 30ar
12 Tandskoterska 66ar Endodontiklinik Privattandvarden 16ar
13 Tandskoterska 67ar Barntandvarden Privattandvarden 45ar

Figur 1: Respondenterna ar anonyma. Anonymitet formedlar trygghet och far

respondenterna att éppna sig (Kvale, 1996). Se punkt 1.3

2.2.2 Semistrukturerade intervjuer
Vid val av intervjudesign skiljer Bryman (2008) pa semistrukturerade intervijuer,

djupintervjuer och strukturerade intervjuer. | den hér studien anvandes
semistrukturerade intervjuer, da dessa ar flexibla och rekommenderas vid smaskaliga
forskningsstudier dar ett mindre antal intervjuer ar inkluderade. For att optimera
informationsintaget fran intervjuerna hade forfattarna forberett sig genom att vara
inlasta pa amnet, ha en strukturerad intervjuguide, lata respondenterna tala till punkt,
lyssna uppméarksamt pa respondenterna, vara flexibla med att stalla 6ppna fragor,
samt tolka svaren kritiskt (Kvale, 1996).



Intervjuerna genomfordes av bada forfattarna, vilket ar ytterligare en indikation for
anvandning av en mer semistrukturerad approach, da en semistrukturerad intervju
anses kunna oka jamforbarheten vid sammanstallning av empirin (Bryman, 2008). For
att optimera jamforbarheten ytterligare anvandes telefoner till inspelning av
intervjuerna som bada forfattare sedan lyssnade pa vid sammanstallning av det
empiriska materialet. Inspelning av intervjuer ar aven viktigt for att kunna fanga
intervjupersonernas svar i deras ordalag, da detta framjar mojligheten att géra en bra
analys (Bryman & Bell, 2011).

Intervjuerna genomfordes pa respondenternas arbetsplats, enskilt, med en eller tva av
forfattarna i ett rum med stangd dorr. Detta &r viktigt for att respondenten ska kunna
kanna sig trygg med att 6ppna upp sig och besvara fragorna arligt, utan att behova
oroa sig for att arbetskollegorna skulle kunna hora. Respondentens arbetsmiljo &r
samtidigt en miljo som respondenten ar bekant med och kénner sig trygg i, vilket

stérker trygghetskénslan ytterligare (Bryman, 2008).

2.2.3 Intervjuguide
En intervjuguide bor utformas pa ett satt som leder till svar som ger en optimering av

relevant information till forfattarna (Bryman, 2008). | denna studie gjordes tre olika
intervjuguider. En till teamledarna, en till medarbetarna och en till konsulterna. Detta
for att uppna optimering pa varje intervju. Vidare &r det enligt Bryman (2008) viktigt
att intervjuguiden struktureras pa ett satt dar man har fragorna indelade i tydliga
teman och formulerade pa ett sdtt som underlattar svar pa undersokningens
fragestallningar, att man anvander begripligt sprak, inte stéller ledande fragor samt att
man noterar intervjupersonens bakgrundinformation. Forfattarna forsokte folja dessa
rad bast majligt. Det uppstod dock vissa problem i samband med att respondenterna
inte alltid besvarade fragor som stélldes med tillracklig tydlighet. Forfattarna l6ste
problemet genom att stalla foljdfragor for att minimera utrymme for feltolkningar vid
empirisammanstaliningen. Vidare, enligt Barter & Renold (1999) ar de sa kallade
“Vinjettfragor”, en typ av fragor dar respondenten far uttrycka sina asikter och
beskrivningar av ett beteende i en konkret situation. Intervjutekniken

anvandes genom att stalla fragorna: ” Beskriv en situation diir du hamnade i konflikt
med en tandskoterska” till tandldkarna och ” Beskriv en situation ddr du behévde

sdga till en tandldkare att han gor fel” till tandskoterskorna.”



2.2.4 Sekundardata
Sekundardata anvandes som komplement till priméardata. Dessa ar i form av artiklar,

bocker, officiella dokument fran statliga myndigheter som ar publicerade pa Internet
samt konsultintervjuer.

Forst intervjuades tre konsulter som arbetar med organisationsutveckling inom
tandvarden. Syftet med dessa intervjuer var att skapa en initial och 6vergripande bild
av ledarskap inom tandvarden. Dessutom anvandes intervjuerna som komplement till
primardata. Konsultintervjuerna var &mnade att anvandas som primardata till en
borjan. Efter genomfdrande av intervjuerna uppstod det dock en viss osékerhet kring
mojligheten att grunda analysen pa en sekundéarkalla, det vill saga
konsulterintervjuerna. Ytterligare en forsvarande faktor var studiens forklarande och
komparativa approach som kréver jamforelse av teamledare och medarbetares
erfarenheter och upplevelser. Den informationen ar svar att fa via en sekundarkalla,
darfor valdes intervjuer med personer som studien i huvudsak berdr som primérdata
och konsultintervjuerna som sekundardata som uppfyller en jamférande funktion.
Vidare, Officiella dokument i form av statistik fran SCB anvands i bakgrunden till
den hér studien, vilka kan ge arbetet en storre tyngd da dessa ar av intresse for arbetet
enligt Bryman (2008). A andra sidan ska massmediaproduktion som ocksa anvénts i
bakgrunden, anvandas med forsiktighet da det &r viktigt att vara kallkritisk vid

anvéandning av den hdr typen av dokument (Bryman, 2008).

2.3 Sortering av data
Efter avslutad datainsamling, transkriberades forst alla intervjuer och strukturerades

darefter efter en tematisk struktur, dar alla svar pa samma fragar strukturerades efter
varandra. Detta forenklade att se aterkommande svar men ocksa att se om viss data

saknades for att fa fullstandiga svar pa vissa fragorna (Bryman, 2008).

2.4 Studiens tillforlitlighet
Studies tillforlitlighet mats genom reliabilitet samt validitet (Bryman, 2008).

LeCompte &Goerz (1982) skiljer dessutom mellan extern reliabilitet, intern

reliabilitet, intern validitet samt extern validitet.
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Intern reliabilitet ar troligtvis god da studien har gjorts med enkla resurser vilket gor
mojligheten att replikera denna studien stor. Aven den externa reabiliteten anses vara
god, da forfattarna var 6verens om empirin skulle tolkas, innan sammanstallningen
paborjats. Validiteten dr dock nagot oséker, speciellt den externa validiteten, da
urvalet var begransat till endast en bransch. Ett stérre och-/eller ett bredare urval hade
Okat studiens validitet. Resursbegréasningen i form av tid och access, fick dock
forfattarna att begransa urvalet till en representativ bransch. Den osdkra validiteten
leder till att generella slutsatser kan endast dras med stor forsiktighet.

En studies tillforlitlighet kan d&ven matas med andra matt utéver de som presenterats
ovan, sa som majligheten att styrka och konformera datans tillforlitlighet (Bryman,
2008). Forfattarna anser att en fullstandig objektivitet vid intervjuerna inte & mojlig
och vill darfor sakerstélla att de handlat i godtro vid sammanstallning av empirin.

3.0 Teoretisk referensram
| detta avsnitt kommer forst generationer och deras pavisade likheter och skillnader

att introduceras och relevant forskning laggas fram. Generationsavsnittet fljs av en
genomgang av yngre ledare-aldre medarbetare dyaden samt alderns paverkan pa
dyadrelationen. Foljer gor ledarskapsteorier relevanta for den undersékning och
empiriinsamling som gjorts. Slutligen presenteras det teoretiska gapet och teoriernas

relevans for studien.

3.1 Generationsskillnader
En generation kan ses som en grupp individer fédda mot samma historiska och

sociokulturella bakgrund och som genomgar samma formativa erfarenheter och
darmed utvecklar delade forstaelser (Lyons & Kuron, 2013). Utfallet blir att delade
minnen lagras och skapar grunden for framtida attityder och beteende (Schuman &
Scott, 1989). Just de formativa erfarenheterna som skapar denna grund kréver en mer
utforlig forklaring. Det finns ett antal generationer som upplever samma historiska
och sociokulturella handelser och formas dérav. Dock sa formas de skiljande
generationerna pa olika satt beroende av stadiet i livs-cykeln som de befinner sig i
(Ryder, 1965). Alltsd maste individerna i en generation vara i samma alder for att

genomga samma eller liknande formativa erfarenheter och darmed framtida beteende.
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Det finns tva huvudsakliga perspektiv pa samspelet och relationen mellan
generationer. ”Social Forces”-perspektivet beskriver generationer som
multidimensionella grupper som interagerar och formas av bade den biologiska
processen och den sociala och historiska kontexten (Mannheim, 1952). Det andra
perspektivet kallas ’Cohort”-perspektivet och utgar fran tanken om samlingar av
manniskor som &r fodda inom en viss tidsperiod (Gilleard, 2004). Alltsa en enklare
syn pa hur individens relation till generationen den tillhér och i sin tur relationen till
andra generationer. Mannheim framhéver generationsfenomenet pa ett mer nyanserat
satt (Lyons & Kuron, 2013) da variabeln "birth cohort” inte separeras fran dlder och
andra faktorer utan ses som en integral del av en stdrre process som skapar en
generationsidentitet (Joshi et al. 2011). Varje generation mots av existerande normer
om sociala relationer, skapade av tidigare generationer, och maste ta stéllning till
dessa genom att antingen acceptera dem eller forkasta dem (Joshi et al., 2011).
Sarskilt unga kan ses som ett slags forandringsmotorer da de star narmast de
nuvarande problemen och inte drivs av gamla vérderingar (Joshi et al., 2011).

Det synsatt som Mannheim med flera foresprakar anses vara bast lampat for denna
studie da alder och generation inte forsoker sirskiljas sd som i “Cohort”-perspektivet,
utan antas vara sammankopplat, vilket passar studiens syfte. Personer fran olika
generationer satts dessutom i relation till varandra, vilket &r den huvudsakliga
undersokningspunkten i denna studie, och gor att det krévs flexibilitet i den teoretiska
bakgrunden. Det har samtidigt gjorts véldigt fa studier som tar avstamp i detta
perspektiv vilket &ven det motiverar en tillampning av Mannheims teori (Lyons &
Kuron, 2013).

Finns det da enligt teorin nagra skillnader mellan generationer? Och i sa fall, vilka?
Den mesta forskning pa omradet utgar fran att skillnader mellan generationer &r
psykologiska och beteendemadssiga skillnader. Detta kallas for ”individual differences
hypothesis” (Lyons & Kuron, 2013). Ett storre antal studier har pavisat att
neuroticism (6verspandhet och behov av storre kontroll), extraversion (utatriktning),
narcissism (sjalvupptagenhet) och sjalvkansla ¢kat med yngre generationer (Twenge
et al., 2010). Aven i svenska studier har neuroticism och extroversion setts 6ka med
yngre generationer (André et al., 2010). Nar det kommer till varderingar pa arbetet
finns det mycket mindre underlag for definitiva slutsatser. Det finns visst underlag for
att fritidsvarderingar har 0kat och jobbets betydelse har minskat (Twenge et al.,
2010). Dessutom sa placerade den aldre generationen i arbete under 2000-talet mindre
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vikt pa sociala interaktioner an generationerna dessforinnan. Det ar dock ovisst om
skillnaderna framst beror pa generationerna eller pa alderskillnader vid studiens
genomfdrande (Jin & Rounds, 2012).

Nar det galler attityden till arbete sa finns det inga starka bevis pa forandringar genom
generationer (Lyons & Kuron, 2013). | en meta-analys av tidigare forskning sa tycks
“commitment” till organisationen vara lagre ju yngre generationen ar (Costanza et al.,
2012). Det har funnits generationsskillnader i synen pa teamarbete i en studie, dar den
yngre generationen (Generation X) upptacktes vara mer tavlingsinriktad, sjalvstandig,
och hade en storre preferens for enskilt arbete. Boomers & andra sidan foredrog arbete
i team (Sirias, Karp & Brotherton, 2007)..

3.2 Yngre ledare — Aldre medarbetare relationen
Ovan har grundlaggande teori om generationsskillnader framforts och har kommer

den att berikas med den relationella aspekten mellan &aldre och yngre medarbetare
(alltsa medarbetare ur olika generationer). Det finns inte sarskilt mycket forskning
gjort pa just detta omradet (Lyons & Kuron, 2013), vilket for dvrigt gor det sérskilt
intressant att understka. Faktumet ar dock att det finns fler och fler unga ledare, inte
bara i tandvarden, som har &ldre underordnade (Shore, Cleveland, & Goldberg, 2003).
Unga ledare definieras som de som ar under 40 ar gamla. Det &r en forandring som ar
valdigt viktig att ta i beaktning inom en organisation. Det finns flera patraffade
problem som ar specifikt hanforliga till aldre-medarbetare-yngre-ledare dyaden
(Collins, Hair & Rocco, 2009). Aldre medarbetare kanner sig ofta obekvima med att
ta order fran en yngre chef (Schellenbarger & Hymowitz, 1994). Denna kénsla
upplevs &ven ur motsvarande perspektiv, det vill sdga att yngre ledare ogérna ger
order till &ldre medarbetare (Hirsch, 1990). Denna sortens relation motsétter sig ocksa
status- och aldersnormer i samhaéllet (Perry et al., 1999) och relationen kan darmed
paverkas negativt av aldersaspekten (Tsui, Xin, & Egan, 1996). Tsui et al. (1996)
argumenterar for att yngre ledare upplever att de far mindre fortroende och
arbetsbidrag fran aldre efterfoljare/medarbetare. Aldre upplever pa liknande stt att de
far mindre stod fran yngre ledare. Detta kan vara ett resultat av en krock mellan
verkligheten i organisationen och vad som konstituerar en accepterad social norm
(Perry et al., 1999). Dessa generationsskillnader kan dven bidra till hur medarbetaren
forstar och ser pa den éverordnades utévade ledarskap (Arsenault, 2004). Detta

fenomen kan dven bendmnas “’the reverse pygmalion effect” (Eden, 1984).
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Collins, Hair, & Rocco (2009) har gjort en utforlig studie pa omradet, dér data samlats
kvantitativt genom frageformular. Undersokningen inkluderade 6ver 300
respondenter fran oftast valdigt stora foretag. Fragorna som stélldes var om éldre
medarbetare med yngre ledare forvantade sig mindre av ledaren och varderade
ledarens ledarskap lagre &n i relationerna aldre-aldre, yngre-yngre och yngre-aldre
respektive. Slutsatserna som studien presenterade var att aldre medarbetare forvantar
sig mindre av yngre ledare an yngre medarbetare, samt att de varderar den yngre
ledaren l&gre &n yngre medarbetare.

Anledningen till Collins et al. studie samt till viss del &ven denna studie &r att det
finns véldigt lite forskning som undersdker denna dyad/ relation trots att den blir mer
och mer vanligt forekommande. Collins et al. gor en kvantitativ studie som l&mnar ut
vissa viktiga punkter. Fragor som hur ledaren kanner att ledarskapet tas emot i olika
situationer, om denne maste anpassa sitt ledarskap beroende pa medarbetarens alder,
eller om det finns olika spanningar/utmaningar beroende pa alder ar fragor som
paverkar forstaelsen av hur en relationen faktiskt ser ut och hur den kan/borde se ut.
Svar eller undersokningar i dessa fragor ar valdigt svara att hitta och det anses har
darfor finnas ett teoretiskt gap som denna studie amnar att satta ljus pa. Det handlar i
grunden alltsd om att en mer kvalitativ undersokning av relationen ska goras och
utvérderas.

Det har gjorts nagra intressanta undersokningar som berér denna dyad. En av dessa ar
fran Spisak et al (2014). Denna studie &mnade att undersoka om det finns situationer
dar en viss alder pa ledaren prefereras, om aldern associeras med en sérskild typ av
ledarskap. Detta undersoktes genom att lata respondenter se bilder pa férmodade
ledare. En del av ledarna sag yngre ut och en del sag aldre ut. Resultatet visade att
yngre ledare associeras med forandring i teamet eller organisationen samt att &ldre
ledare star for storre stabilitet. Detta tyder pa att det finns betydande fordomar om hur
en ledare ska/lkommer att bete sig, i termer av sitt ledarskap, beroende pa sin alder
(Spisak et al., 2014).

3.3 Ledarskapsteori
Det finns ett flertal olika ledarskapsteorier som framhaver olika aspekter av

ledarskapsspektrat (Northouse, 2012). Denna studie berdr framst ledarskapsteorier i
tva huvudsakliga forskningsgrupper. De som behandlar team samt de som behandlar
dyader. Detta da det i stor man dels ror sig om relationer inom en mindre
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organisationell enhet pa maximalt fem medlemmar och dels om en relation mellan tva
individer varav den ena ar 6verordnad den andra i en professionell, organisationell
relation. Med detta sagt anvander ledaren sallan en enhetlig ledarskapsteknik for alla
underordnade och teamet i stort (Northouse, 2012).

Forst och framst sa kravs dock en definition av ledarskap sa som det analyseras i
denna studie. Har &r det viktigt med en distinktion mellan chefskap och ledarskap dar
chefskap avser den position man har tillsats i organisationen, till exempel som
tandlakarchef. Chefskap innefattar da de rattigheter och skyldigheter som denna
position medfor pa utav organisationen forbestamda grunder (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Ett exempel kan da vara att radande regler mots av tandlakarchefens
underordnade. Ledarskap daremot behandlar fragan om hur ledaren beméter och
paverkar sina medarbetare samt tillsammans med sina medarbetare arbetar for att na
gemensamma mal inom organisationen (Sveningsson & Alvesson, 2010). Vi kan
alltsa definiera ledarskap enligt foljande: Ledarskap ar en process genom vilken en
ledare paverkar sina underordnade for att astadkomma gemensamma mal inom
organisationen. Med andra ord sa handlar det om att faststélla en riktning for teamet,
forma ett vélfungerande team genom att bland annat kommunicera mal och skapa

sammanhallning, samt att motivera medarbetare.

Vilken form denna process tar &r dock omdiskuterat och har skiftat avsevart dver tid.
Det har gjorts en stor del forskning om “trait leadership” eller “’style leadership” dér
personliga fysiska faktorer samt egenskaper spelar storst roll och man ar till viss del
ledare utefter genetiskt anlag (Northouse, 2012). Det finns dven en inflytelserik fara
som ser ledarskap utifran ett situationsperspektiv, dar en annan typ av ledarskap kravs
for varje given situation (Northouse, 2012), nagot som lite kort kommer att atervandas
till. H&r ses dock ledarskap som en process som skapas och utvecklas i relationen
mellan ledaren och efterfoljaren (medarbetaren). Alltsa paverkar ledarens och dven
efterfoljarens handlingar hur ledarskapet faktiskt ser ut. Detta innebér att det handlar
om relationen mellan ledare och en/flertalet efterfoljare och om relationen med
denna/dessa ar annorlunda beroende pa variabeln alder. Fragan ar darmed om sjalva
ledarskapet som anvands skiljer sig at beroende pa om efterféljaren ar aldre eller

yngre an ledaren.
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3.4 Teamledarskap
“Team leadership” dr vanligt forekommande inom organisationella strukturer som &r

indelade i relativt sjalvstandiga grupper (Northouse, 2012). Ett team definieras som en
specifik grupp (tva eller flera) medlemmar som ar beroende av varandra, stravar mot
samma mal och maste koordinera sina aktiviteter for att kunna na dessa mal (Levi,
2011). Teamledarskap &r en teori som centerar kring teamet och dess processer
snarare &n kring ledaren som de flesta andra teorier gor (Zaccaro, Heinen & Schuffler,
2009). Processen genom vilken teamet skapar och uppehaller viktiga egenskaper och
formagor star i centrum (Northouse, 2012). Detta medfor dven att ledarskap inte
endast behdver komma fran teamledaren utan dven fran andra gruppmedlemmar,
alltsa ett sorts delat ledarskap (Day, Gronn & Salas, 2004). Med denna teori som
grund kan man alltsa utforska vem som paverkar vem inom teamet, sérskilt i relation

till &ldersskillnader som forekommer i denna studie.

Ofta nar ett team inte fungerar som det ska sa beror det pa att den traditionella
hierarkiska strukturen skiner igenom i teamstrukturen och teamet alltsa inte skapar en
oppen och inkluderande struktur. En organisation som bestar av team behdver alltsa
vara positivt installd till samarbete och medbestammande for att uppna gynnsamma
resultat (Levi, 2011).

Forskning kring effektivitet av team inom organisationer har visat att anvandning av
team bland annat leder till storre produktivitet, battre beslut och béattre anvéndning av
resurser. Det som kravs ar alltsa fokus pa hur en god teamstruktur och effektivitet
inom team kan skapas och uppehallas. Hill’s team leadership modell (Northouse,

2012), som presenteras har nedan, beskriver denna process Vval.
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Leadership Decisions

« Monitor or Take Action
e Task or Relational

¢ Internal or External

Internal Leadership Actions External Leadership Actions
Task Relational Environmental
Goal Focusing Coaching Networking
Structuring for Results Collaborating Advocating
Facilitating Decisions Managing Conflict Negotiating Support
Training Building Commitment Buffering
Maintaining Standards Satisfying Needs Assessing
Modeling Principles Sharing Information

Team Effectiveness

Performance
Development

Figur 2: Hill’s team leadership-modell

Team leadership modellen &r en preskriptiv modell som visar de mojliga
tillvagagangssatt som sedan appliceras pa situationer eller processer som teamet
befinner sig i, for att pa sa satt uppehalla teamets effektivitet. Denna process pagar
kontinuerligt. Overst i modellen presenteras de beslut som ledaren stalls infor i varje
given situation. Ska teamet 6vervakas eller ska atgard tas? Vilken typ av atgard ska
tas (task/relational)? Och ska denna atgard tas inom teamet (intern) eller i teamets
omgivning (extern)? Modellen ger sedan en uppsjo olika atgarder som kan tas for att

till slut sakerstalla gruppens effektivitet.

Den stédndiga 6vervakningen av teamets processer kan ske av vilken teammedlem som
helst och innefattar framst sokning efter information och dess strukturering for att fa
en sa klar bild som mojligt av teamets arbete och effektivitet. Ledaren maste alltid
utvardera om informationen ar tillracklig for ett val avvagt beslut samt vilket beslut

informationen motiverar (Northouse, 2012).

Darefter beslutas om atgarden ska vara uppdragsorienterad eller relationsorienterad,

det vill sdga om problemet bést I6ses genom att t ex engagera sig i problemldsning
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eller ta beslut, eller om fokus ska laggas pa utveckling av relationer och hansyn till
medarbetares behov (Northouse, 2012). Dessa tva funktioner ar oftast valdigt nara
sammankopplade, ett team med val fungerande relationer genererar ofta
tillfredsstéllande resultat. Slutligen sa avgors om atgarden utfors internt inom teamet
eller externt i omgivningen (alltsa resterande organisationen eller andra parter
kopplade till teamet). Ar malen inom teamet oklara eller ar det en avsaknad av

legitimitet fran resten av organisationen som &r problemet?

Den specifika handling som tas motsvarar oftast en av de som radats upp i modellen
under respektive typ av atgard. Detta ska sedan leda till fortsatta resultat
(performance) eller/och utveckling av samarbetet inom teamet (development).

Larson & LaFasto (1989) ndmner atta teamegenskaper som tyder pa team

excellence”:

« Kilara, upphtjande mal

« Resultatorienterad struktur

o Kompetenta teammedlemmar
« Teamomfattande engagemang
e Samarbetsframjande klimat

« Riktlinjer for framgang

« Extern support och erkdnnande
e Principfast ledarskap

3.5 Leader-Member Exchange (LMX)
Den ledarskapsteori som narmast behandlar fenomenet om olika relationer beroende

pa vilken efterfoljare det #r frigan om kan anses vara “’Leader-Member Exchange
Theory” (LMX). Denna teori fokuserar pd interaktionen och relationen mellan ledare
och varje efterfoljare och framhéver den “dyadiska relationen” som den viktigaste
punkten i utdvandet av ledarskap (Graen & Bien, 1995). Samtidigt som andra teorier
pastar att ledaren beter sig och utdvar sitt ledarskap likadant pa alla efterfoljare, sa
finns i LMX ingen sadan forutfattad mening, utan varje efterfoljares relation till
ledaren anses vara unik och beroende av interaktionen mellan denne och ledaren
(Graen & Bien, 1995). LMX anses vara viktig for denna studie eftersom

aldersskillnaden mojligtvis kan paverka relationen, det vill saga att en annorlunda
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relation utvecklas t ex mellan tva yngre parter jamfort med en yngre och en éldre (las
yngre ledare och aldre medarbetare). Darmed kan unika relationer med sarskiljande

egenskaper utvecklas, nagot som LMX-teorin foresprakar.

Dyadisk
relation
@ \

\ y |

Figur 3. Den dyadiska relationen karaktariseras av en unik relation mellan ledare (E)

och efterféljare (S) som paverkas av bada parters agerande mot varandra.

Ledarens relation till efterfoljarna bestar alltsa av flertalet olika vertikala dyader, en
med varje efterfoljare. Genom att ledaren skapar en skild relation med varje
efterfoljare sd beskrivs efterfoljarnas relation till ledaren som att de antingen ar
medlemmar 1 en “in-group” eller en “out-group” (Graen & Cashman, 1975). En "in-
group”-relation ar baserad pa framforhandlad fordelning av ansvar inom teamet. En
“out-group”-relation daremot bygger pa de redan definierade roller som finns inom
organisationens struktur och ansvar inom teamet fordelas darefter (Northouse, 2012).
De olika relationerna kan alltsa sérskiljas genom sattet pa vilket ansvaret fordelas och
kommunikationen sker mellan ledare och efterfoljare. En ”in-group” medlem
forhandlar fram sin roll i teamet genom kommunikation med ledaren samtidigt som
”out-group” medlemmen far sin roll forutbestimd (Northouse, 2012). Om relationen
som utvecklas mellan ledare och efterfoljare dr en som motsvarar ’in-group” eller
“out-group” avgors av hur vél de arbetar med och for ledaren. Efterfoljare kan bli
medlemmar 1 ”in-group” om de till exempel tar pa sig arbetsuppgifter som inte ingar i

deras formella anstallningsavtal och ar 6ppna for att ta pa sig nytt ansvar. Personlighet
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och andra egenskaper ar ofta viktiga i denna process (Dansereau et al., 1975). Alltsa
beror medlemskapet pa hur val ledarens och efterféljarens mal och forvantningar
matchar varandra och pa vilken niva de férhandlar fram dessa mal och férvantningar

med varandra.

- N

IN-GROUP OUT-GROUP
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Figur 4. ”In-group” relationen motsvarar en hégre grad av forhandling och

kommunikation mellan parterna dn en ~Out-group” relation.

En hogkvalitativ LMX-relation, det vill sdga en ”in-group”-relation, har visats leda till
bland annat béttre attityder till arbetet, stdrre hdngivenhet till teamet och dess arbete
samt storre medverkan 6verlag fran teamets medlemmar (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Det handlar till stor del om att ledaren ska vara kapabel till att skapa goda relationer
med sina medarbetare for att teamet och organisationen ska ga sa bra som majligt
(Northouse, 2012). En effektiv ledare ska strava efter att skapa en in-group”-relation
med alla sina efterfoljare eftersom detta da motverkar ojamlikheter och for med sig de
fordelar som namnts ovan (Northouse, 2012). Enligt Graen & Uhl-Bien (1991) skapas
denna utvecklade “in-group” relation genom tre faser.

Dessa faser &r the stranger phase” (fas 1), ’the acquaintance phase” (fas 2) och "the
mature partnership phase” (fas 3). Fas 1 karaktariseras till stor del av formell
arbetsrelation, 1ag kvalitet i informationsutbytet, samt stort sjalvintresse hos
efterfoljare. | fas 2 paborijas ett storre utbyte av karriarsorienterad och personlig
information mellan ledare och efterféljare (Northouse, 2012). Ledaren kan da avgora
om efterfoljaren ar villig att utveckla relationen och arbeta for att utveckla
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organisationen genom att ta pa sig nya uppdrag. Efterfoljaren kan pad motsvarande satt
avgora om denne far mojlighet att utvecklas inom organisationen. | denna fas borjar
omsesidig respekt och tillit byggas upp.

Fas 3 markeras av en hog kvalitet i informationsutbytet mellan partnerna. Parterna ar
beroende av och paverkar varandra avsevart i sitt arbete. Ledaren kan vara beroende
av efterfoljare for sarskilda uppgifter utover arbetsbeskrivningen. Ledaren och
efterfoljaren har nu utvecklat ett valdigt effektivt sétt att fora organisationen framat
(Northouse, 2012). Fordelarna med en sadan relation & manga, som bland annat
storre tillgang till arbetsrelaterad information, stérre méjlighet till kontakt med

overordnade, mer feedback och preferential treatment (Harris et al., 2009).

3.6 Situationsanpassat ledarskap
Situationsanpassat ledarskap utgar, som namnet antyder, fran situationen i vilken

organisationen befinner sig. Mer specifikt sa utgar den fran att ledaren matchar sin
ledarskapsstil till kraven som situationen staller. Det finns fyra huvudsakliga stilar
(Blanchard et al., 1985). De kategoriseras enligt om de &r “directive behaviour” eller
“supportive behaviour” och har olika implikationer beroende pa efterfoljarnas
kompetensniva. De tva variablerna ar alltsa dels typen av ledarskapsbeteende samt
efterfoljarnas kompetensniva (Blanchard et al., 1985). Bade dirigerande och stodjande
beteende kan alltsa vara antingen hogt eller 1agt vilket skapar en fyrfaltare enligt
foljande:

o Lagt dirigerande/Lagt stédjande - “Delegating”

o Lagt dirigerande/Hogt stodjande - “Supporting”

e HOogt dirigerande/HoOgt stddjande - “Coaching”

« Hogt dirigerande/Lagt stodjande - “Directing”

3.7 Teoretiskt tomrum och relevans
Forfattarna upplever att det saknas en kvalitativ studie som utforskar spanningarna

som kan skapas inom mindre team pa grund av generations-/aldersskillnader. Det har
gjorts nagra kvantitativa studier pa detta tema men de har ofta fokuserat pa
organisationer i sin helhet och inte teamet och dess relationer. Alltsa ser vi ett
teoretiskt tomrum i kopplingen mellan generations-/aldersskillnader och ledarskap i

team samt dyaderna som ingar i teamet.
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Anledningen till att ledarskapsteorier om team (teamledarskap) och dyader (LMX)
valts &r for att de anses bast beskriva de relationella tendenser som kan ténkas vara
relevanta i denna studie. Situationsanpassat ledarskap kan tillfora en annan synvinkel
som kan oka forklaringsstyrkan ytterligare.

4.0 Empiriskt material

4.1 Empirisk bakgrund
Inom tandvarden &r klinikerna indelade i tva olika kategorier, privatagda samt statligt

agda. Ut6ver det ar tandvardskliniker organiserade pa olika sétt beroende pa om dessa
ar allmantandvardskliniker, specialisttandvardskliniker, medicinsktandvardskliniker
samt studentkliniker. Dessa praktiker kan ha olika organisationsstruktur beroende pa
typ av praktik men ocksa om dessa finansieras statligt eller av privatpersoner
(Intervjuperson 1). Eftersom respondenterna i denna studie har arbetat inom bada
privat- och statligt dgda tandvardspraktiker samt inom de olika kliniker som finns

inom tandvarden, skall dessa presenteras nedan.

4.1.1 Statligt dgda kliniker
Den statligt agda tandvarden, det vill saga folktandvarden ar verksam inom flera olika

omraden sa som allméntandvarden, specialisttandvarden och medicinsk tandvard.
Awven tandlakarhdgskolornas kliniker, det vill sdga studentkliniker ar statligt 4gda.
Detta innebdr att organisationen inom de olika omradena kan se olika ut
(folktandvarden.se).

Allmantandvardskliniker: Allméan tandvarden ar den tandvard som vi alla kanner till,
dar man gor sina vanliga tandlakarbesok. Allméantandvardsklinker som &r
landstingsagda kallas for folktandvarden. Cirka 95-98% av alla barn i Sverige och 40
% av alla vuxna i Sverige sin tandvard pa folktandvarden. Folktandvardens 797
kliniker finns i varje omrade i hela Sverige, tillgangliga for alla (folktandvarden.se). |
en tandvardsklinik kan det arbeta tandvardspersonal sa som tandlékare,
tandhygienister, tandskoterskor receptionister etc. Antalet arbetande personal kan
variera fran klink till klinik. T.ex. i “Folktandvdrden-Sodertilje” som anses vara en
av de storre klinikerna i Sverige, arbetar ungefar 80 personer, dérav 30 personer ar
tandléakare, lika manga tandskoterskor. Resten bestar av tandhygienister,
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specialisttandlakare och administrationspersonal (folktandvardenstockholm.se). A
andra sidan dr ”Folktandvdrden Lesjofors” en av Sveriges minsta
folktandvardskliniker, da antalet tandvardspersonal som arbetar dar inte 6verstiger
fyra personer (Liv.se). Organisationsstrukturen i folktandvarden ar nagot mer rak, dar
klinikchefen oftast har storst inflytande 6ver material- och personalfragor
(Intervjuperson 1). I varje behandlingsrum arbetar dock en tandlakare och en
tandskoterska som utgor ett team, dar teamledaren ar tandlédkaren som tar alla
medicinska beslut. Ibland far teamledaren aven utrymme for att ta beslut som beror
teamets arbetstider, materialanvandning samt andra fragor kring

teamsammansattningen (Intervjuperson 1-3).

4.1.2 Privattandvarden
Inom privattandvarden ar klinikerna privatagda av antingen enskilda tandlékare,

mindre foretag eller storre koncern. Ungefar hélften av alla yrkesverksamma
tandlakare ar verksamma inom privattandvarden (dental24.se), dar 1200 av dem ar
verksamma inom Praktikertjanst (praktikertjanst.se). Praktikertjanst &r en av de storre
koncernerna som ar verksamma inom tandvard och hélsosjukvard, med 2000
aktieagare (praktikertjanst.se). Strukturen pa Praktikertjansts tandvardskliniker ar
nagot mer platt, vilket innebér att varje tandlakare &r sin egen chef, trots att man kan
vara flera tandlékare som har en gemensam klinikchef. Klinikchefen har dock inte ett
stort inflytande. Vidare ar Praktikertjanstkliniker av olika storlekar. Vissa kan besta
av 50 anstallda, medan andra kan besta av 2-3 anstéllda. De flesta av klinikerna ar

dock av mindre storlek (Intervjuperson 1-3).

4.2 Tandvardsteamet
Ar 2010 fanns det ungefar 7500 yrkesverksamma tandlakare, 3600 tandhygienister

och 12000 tandskoterskor i Sverige (socialstyrelsen.se). Ungefar hélften av
tandlakarna ar verksamma inom privattandvarden (dental24.se).

Inom bada privat och offentlig sektor ar tandlakarna teamledare i det lilla
tandvardsteamet (Intervjuperson 1-3), men manga ganger finns det en aldersskillnad
mellan tandldkaren och tandskoterskan som &r medarbetare i teamet. Enligt SBC:s

statistik 6ver de 25 yrken med hogst medelalder sa hittar vi tandlékare pa 22:a plats
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och tandskoterskor pa 15:de plats, vilket innebér att det &r vanligt med yngre

tandlakare som teamledare for &ldre tandskoterskor (SBC).

4.3 Primardata
Arbetsmiljon kan forandras betydligt i ett team bestaende av tva personer om deras

aldersskillnad ar stor. Som teamledare kan tandlakare uppleva skillnad mellan att
arbeta med en yngre eller &ldre tandskoterska, tandlédkarnas upplevelse av att vara
teamledare skiljer sig daremot inte beroende pa om tandlakaren arbetar inom privat
eller offentlig sektor. Detta eftersom en tandldkare har samma arbetsuppgifter och
ansvar som yrkesprofessionell i sitt team, oberoende av om tandlakaren arbetar inom

offentlig eller privat sektor (Intervjuperson 1-3).

4.4 Omstaéllning for yngre tandldkare
Omstallningen fran att arbeta pa studentklinik, folktandvarden och inom

privattandvarden ar valdigt liten for en tandlédkare som teamledare om man endast
jamfor arbetsmiljon i behandlingsrummet (Intervjuperson 4,6-7,9). Tandlékare som
daremot ar klinikchefer ,far aven ansvars for klinikens ekonomi- och
personalfragorna, men det far man hjalp med av koncernen som ingar i. Vidare kan
det &ven bli en storre omstéllning for tandlékare att byta arbete fran en mindre klinik
till en storre, det ar stressigare att arbeta pa en storre klinik (Intervjuperson 5).

En ung tandlékare kan daremot uppleva att det blir en omstallning att direkt efter att
ha suttit i skolbanken i fem ar, fa komma in i en yrkesroll som bada innebér stort
medicinskt ansvar och samtidigt forvéntas bli en bra teamledare. De &r oerfarna och
far direkt stora krav pa sig. Kraven kan vara i form av tidspress, kliniska fardigheter
och krav pa bra ledarskap for tandvardsteamet (Intervjuperson 1-3). Tandlékarna
upplever att den storsta utmaningen de bemoter som nyutexaminerade utéver det
ovannadmnda, &r faktorer som ar férknippade med tandskoterskorna. Ett exempel &r att
man far arbeta med flera olika tandské&terskor och hinner darmed inte etablera en bra
arbetsrelation (Intervjuperson 8) eller att skéterskan pa rummet &r nagot slarvig, vilket
kan vara stressframkallande (Intervjuperson 9). Vissa tandlékare kan dven uppleva det
som svart att leda en éldre skoterska med storre klinisk erfarenhet, det kan upplevas
som en last ndr man &r ny (Intervjuperson 4,7). A andra sidan kan det var en trygghet

att ha en erfaren skoterska som man kan vénda sig till vid osékerhet (Intervjuperson
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8-9). De unga tandlakarnas okunskap som nya och deras stora drivkraft som unga
bemats inte alltid pa ett bra satt av tandskoterskorna. Manga tandskaterskor, speciellt
de som arbetat langre har storre klinisk erfarenhet an nya unga tandlakare vilket gor
att de inte far lika mycket fortroende for deras kunskap. Alla dessa faktorer kan leda
till att det kan uppsta spanningar mellan yngre tandlakare och aldre tandskoterskor

som &r aldersrelaterade (Intervjuperson 2-3).

”....Ndr jag var nyutexaminerad saknade jag ledarskap pa grundutbildningen pd
tandlékarhdgskolan. Det ar viktigt att veta hur man ska ta ledarrollen i ett team,
teamsamverkan och problemldsning. Speciellt att nar man var ny och kom ut i
folktandvarden hade man lénsamhetskrav pa sig och hade dessutom ingen klinisk
erfarenhet. Det vart for mycket nytt och mycket ansvar pad en gang”.(Intervjuperson
5)

4.5 Delegering av arbetsuppgifter
Tandskoterskorna ar medarbetare i ett tandldkarteam. Deras arbetsuppgifter &r att

assistera en tandléakare, ldgga fram material som &r lampligt for behandlingen som
genomfors, ta ut tandlakarbrickan och sprita baset (Intervjuperson 10). Ut6ver det kan
tandskoterskorna, speciellt de med stor klinisk erfarenhet, fa andra arbetsuppgifter sa
som att fylla en tandkavitet med fyllningsmaterial, ta avtryck, ta rontgenbilder, putsa
en fyllning, gora undersokningar etc. Det finns ett fatal moment som en tandskoterska
inte far gora och det ar bland annat att borra i tander eller lagga snitt. All behandling
som genomfors, inklusive den som genomfors av en tandskoterska ar under
tandldkarens ansvar och legitimation. Vilket innebé&r att om behandlingen skulle
misslyckas, d&ven om den var genomford av tandskoterskan, skulle tandlakaren sta
som den ansvariga (Intervjuperson 1-3). Detta kan medfora att olika tandskoterskor
far olika mycket arbetsuppgifter delegerade av tandlakaren. De tandskoterskor som
har stor klinisk erfarenhet och arbetat med en tandlékare brukar fa flera
arbetsuppgifter delegerade av tandlakaren. Det kan dock skilja sig beroende pa
tandl&karens personlighet (Intervjuperson 10). En annan faktor som kan vara
avgorande for hur manga arbetsuppgifter en skéterska kan fa delegerat ar tandlakarens
alder, yngre tandlakare ar oftast osékra och vill gora det mesta sjélva i radslan for att

behandlingen ska misslyckas (Intervjuperson 10-13). Skoterskorna, speciellt de aldre,
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tycker att det &r valdigt roligt att fa ta storre ansvar, men aven att fa varierande

arbetsuppgifter (Intervjuperson 10,13).

... Yngre vill oftast gora saker sjdlva. Jag tror att det beror pa att de dr osdkra pd sin
yrkesroll, da de fortfarande dr nya... Det hade varit att kul att fd arbetsuppgifter
delegerade. Jag hade ofta profylaxdagar helt sjilv forut. Det sdg jag fram emot”
(Intervjuperson 13)

De yngre tandlékarna tycker daremot att det ar dem som har ansvar for behandlingen

och valjer darfor att delegera arbetsuppgifter med forsiktighet (Intervjuperson 5, 7).

4.6 Relationer

4.6.1 Teamledarperspektiv

Samtliga respondenter tyckte att det har varit en bra atmosféar i de klinikerna de har
arbetat i, d&r personer som har arbetat med varandra under langre tid oftast etablerat
en stark relation, utéver den professionella arbetsrelationen man har. En av
respondenterna beskriver relationerna i kliniken med Vi ar som en familj”
(Intervjuperson 5). Detta medfor dock inte alltid att man later den intima relationen ta
over den professionella yrkesrelationen och det ar viktigt att sérskilja dem i
behandlingsrummet, speciellt vid behandlingar (Intervjuperson 7).

”...Relationerna &r Generellt goda, vi &r kompisar, schyssta, det ar lattsamt, man

pratar om andra saker an bara jobb. Dagarna gar fort.” (Intervjuperson 6)

4.6.2 Medarbetarperspektiv

Tandskoterskorna tycker ocksa att det har varit generellt god atmosfar i de kliniker de
har arbetat i (Intervjuperson 10-14). Det &r dock lattare att etablera en social relation
med en dldre tandlakare da man har flera gemensamma samtalsémnen som man
tycker &r intressanta (Intervjuperson 10). Aven skoterskorna tycker att det ar viktigt
med en bra social relation mellan en tandlékare och tandskoterska, men det kan
manga ganger forsamras nar tandlakaren har mindre respekt for en tandskoterska eller

>dumforklarar” henne infor patienten. Detta fenomen kan inte forknippas med aldern,
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men &ldre har storre tendens till att visa tandskoterskorna mindre respekt

(Intervjuperson 10,13).

” Kan vara valdigt roligt, eller hemskt om man ej blir respekterad som skéterska. Kan
bli idiotforklarad framfor patienten, eller ej raknas. Om man dock far ta ansvar, da
blir det kul. Man tar garna belastingen om man kanner att man far fortroende av en

tandlakare som deligerar arbetsuppgifter. ” (Intervjuperson 10)

4.7 Spanningar

4.7.1 Tandlakarperspektiv

Ett gott teamsamarbete gor att man istéllet stodjer varandra. Intervjupersonerna
havdar att det ar valdigt ovanligt med konflikter, men att det ibland kan uppsta
spanningar mellan medarbetare och ledare i rummet. Spanningarna kan vara
forknippade med stress (Intervjuperson 1) t.ex. i samband med att man behdver dra
over pa tiden behandlingarna (Intervjuperson 3-9), problem i tidboken
(Intervjuperson 4), att man inte far fortroende av sin skoterska som valjer att uttrycka
sin asikt i patientens narvaro, att tandskéterskan vagrar assistera tandlékare da
han/hon anser att tandlakaren bor klara sig sjalv vid genomférande av en viss
behandling (Intervjuperson 6), brist pa kommunikation, slarv, eller avvikelser
(Intervjuperson 6,8-9). Tandlakarna tycker dock inte att konflikter som kan uppsta i
teamet kan forknippas med aldern, utan mera personligheten. Vissa problem kan
undvikas eller minskas med stigande alder, speciellt stress och fortroenden relaterade
problem (Intervjuperson 4,6). Man blir battre pa att planera sin tid ju dldre man blir
och darmed star man inte infor lika manga stressframkallande situationer
(Intervjuperson 1). Dessutom far man mera fortroende for sin kompetens ju aldre man
blir, vilket minskar spanningarna i teamet (Intervjuperson 6,9).

| dagens lage loses konflikterna eller de spanningarna som uppstar antingen genom
kommunikation med tandskoéterskan (Intervjupersoner 4-5,7,9) eller genom att” bita
ihop” och halla ut (Intervjupersoner 3,6,8). Tandldkare som hade valt att
kommunicera ut problemet, tror inte att de hade I6st det pa ett annat satt om de var 20
ar aldre. De tandldkare som hade valt att tiga tror att kanske skulle 16sa problemet pa
ett annat satt om de var 20 ar aldre.
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”Har inte haft ndgon sdn ddr “mdste prata om det hdr ”-konflikt. Men vet om en som
haft, skoterskan kunde inte genomfora sitt arbete pa ett korrekt satt, tandlékaren
behovde hjdilpa med allt, det funkade inte...... Man kan ju bli lite stressad ndr saker
inte funkar, men jag haller professionell stallning sa ingen méarker tror jag.”

(Intervjuperson 9)

4.7.2 Medarbetarperspektiv

Samtliga tandskaterskor var Gverens om att spanningar som kan uppsta i teamet
uppstar oftast till foljd av att tandlakarna &r stressade och/eller tidsoptimister
(Intervjuperson 10-13). Det finns dock aven andra situationer som kan vara
spanningsframkallande sa som att saker forsvinner eller att en tandskoterska glomt
lagga fram ratt material i tid (Intervjuperson 10). Tandskdterskorna kan dock koppla
dessa spanningar till tandlakarens alder, da yngre tandlakare anses tro att de kan
optimera tiden (Intervjuperson 10,12). Samtliga tandskoterskor brukar férsdka 16sa
problemet med tandldkaren genom kommunaktion. Man brukar tala om for

tandlakaren att man bor planera sin tid lite battre nésta gang (Intervjuperson 11,12).

”..Ibland har man tyckt att vissa dr tidsoptimister, vill optimera tiden i bekostnad pad

patienten. Da har jag sagt till och tandlikaren blev inte nojd” (Intervjuperson 13)

4.8 Skillnad mellan yngre och dldre teamledare

4.8.1 Teamledarperspektiv

Generellt tror tandldkarna att ledarskap inte ar aldersbundet utan mera
personlighetsbundet. De skillnader som finns kan forknippas med erfarenhet. En
oerfaren tandlékare kan formodligen inte tar lika kloka beslut sa som en erfaren
tandlékare skulle gora (Intervjuperson 5). Utover det upplever tandlékare att yngre
tandlakare far mindre fortroende av sina tandskéterskor (Intervjuperson 4-9), men
ocksa fran annan personal i kliniken. Detta visar sig framst vid unga tandlakares
forsok att framja foréandring, att man vill ta in ny material eller géra annan typ av
forandring i kliniken. Deras forsok har manga ganger diskvalificerats, da de éldre vill
gora pa det gamla sattet som har funkat sedan langt tillbaka (Intervjuperson 5-8)
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Unga tandlakare upplever sig sjalva som lattsamma, vénliga temaledare som
delegerar arbetsuppgifter (Intervjuperson 5), att de inte ar lika ”chefiga” och kanske

lite “mesiga” (Intervjuperson 4).

”... Man har ej livserfarenheten. Man har dessutom inte den “tyngden’ som ung.

(Intervjuperson 7)

4.8.2 Medarbetarperspektiv

Skoterskorna tycker att det kanns tryggare att arbeta med &ldre tandlakare, dd man
kan forlita sig battre pa deras kompetens med tanken pa deras erfarenhet
(Intervjuperson 10,12-13). Aldre tandlikare ir dock mer ”chefiga” (Intervjuperson
10), har svarare att acceptera nya forandringar (Intervjuperson 10-11) , ar betydligt
samre pa att ta kritik (Intervjuperson 10-13) och tror att de kan allt (Intervjuperson
12). Fordelarna med att arbeta med yngre tandlakare ar dock att man far dela med sig
av sina erfarenheter till dem (Intervjuperson 10-11) samt att de inte &r lika chefiga”
som aldre tandlékare (Intervjuperson 10,13) och kan ta till sig kritik pa ett battre satt.
Samtliga tandskdterskor havdar att de brukar ratta yngre tandlakare nar de ser att
tandlakaren gor fel. De gor det dock pa “ett snyggt sétt” (Intervjupersoner 10-13).
Yngre tandlakare kan dock vara bada tidsoptimister(Intervjuperson 10-13), osdkra och
pastridiga vid svara patientfall (Intervjuperson 10-12). De vill ocksa forandra allt i

kliniken sa fort de borjar arbeta pa kliniken (Intervjuperson 10,12-13).

” De dr osdkra och pdstridiga vid svara patientfall. Jag tycker att de inte ska
bestamma saker dar och da, utan ta och diskutera fallet med kollegor. Det &r inte alla
tandlakare som forstar det. Men det ar sant man lar sig. De kan da fa tips av en aldre

erfaren skoterska.” (Intervjuperson 11)

” Vissa maste ha den ddr “trissan eller det ddr borret” (Intervjuperson 13)
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4.9 Skillnad mellan yngre och dldre tandskéterskor

4.9.1 Teamledarperspektiv

Att etablera en social relation med en tandskoterska ar valdigt viktig for att team-
arbetet ska vara optimalt. Ibland kan teamarbetet och den sociala relationen man har
skapat vara sa uppskattat att tandlakaren viljer att ”ta med sig” sin skoterska nér
han/hon byter jobb (Intervjuperson 4). Det ar dock svarare att skapa en social relation
med en tandskoterska som ar mycket aldre &n en sjalv mest pa grund av gemensamma
intressen och kanske samtalsamnen som bada skulle kunna tycka ar intressanta
(Intervjuperson 5,7-8). Utover det ar fordelen med yngre tandskoterskor framst att de
ar nyfikna men ocksa for att de kan den digitala biten battre, speciellt om man tar in
nya journalsystem eller dylik i kliniken (Intervjupersoner 4,6-7).

Aldre tandskoterskor &r & andra sidan mer erfarna, vilket kan vara bra for en ung
tandléakare att ta del av vid svara situationer (Intervjuperson 4,7-9), trots att de ar
valdigt svara att lara upp och de har svart att anpassa sig efter den nya tandlékaren
manga ganger (Intervjuperson 4,7-8). Utdver det, kan de ge intrycket att de &r
teamledare inte den unga tandldkaren (Intervjuperson 6), vissa dven ha sémre
hygienvanor (Intervjuperson 9). Om tandlékarna fick vélja mellan en ung eller dldre
skoterska, tycker de inte att det ar aldern som ar avgorande, utan mer skoterskans

skicklighet och personlighet (Intervjupersoner 4-9).

”... finns fler konflikter mellan ung tandldikare och dldre skéterska dn ung-ung. Som
aldre har mer erfarenhet av vad andra tandlékare gjort som man jobbat med. S& héar

gjorde inte han osv.....Yngre skoterskor dr mer formbara.” (Intervjuperson 8)

4.9.2 Medarbetarperspektiv

Tandskoterskorna tycker att aldre skoterskor har mer erfarenhet som yngre tandlékare
kan fa nytta av (Intervjuperson 10-13), att de &r flitigare an yngre tandskéterskor och
arbetar mer pa det ”gamla séttet”, det vill sdga 1 ndra anslutning till tandldkare
(Intervjuperson 13). Aldre skéterskor kan aven skilja mer pa de tva skilda
yrkesrollerna, det vill sdga tandlakare-tandskéterska (Intervjuperson 13). De kan dock

ha fastnat i gamla “hjulspdr” och ha svart for forandring eller att lira sig nya saker,
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speciellt inom teknologin (Intervjuperson 10,11). Yngre tandskéterskor &r daremot
nyfikna och vill lara sig nya saker (Intervjuperson 10), men de kan vara slarviga
speciellt med hygienen (Intervjuperson 13).

En yngre tandléakare far storst nytta av att arbeta med en &ldre skoterska, da
tandskoterskan blir som en trygghet for tandlékaren vid oséakra situationer.

(Intervjupersoner 10-13)

” Aldre skoterskor dr flitigare, vet vad de ska gora. Unga sitter med facebook mdnga
gdnger. Aldre cir mer erfarna. “Sd jag hoppas du fir en gammal skéterska”. Aldre

skoterskor ser mer de tva skilda yrkesrollerna, dvs tandlikare tandskéterska.”’

(Intervjuperson 13)

5.0 Analys
| analysen kommer empirin att tolkas med hjalp av teori om

generationsskillnader/aldersskillnader, teamledarskap samt LMX-teori. Det finns flera
olika dimensioner av analysen och dessa utforskas i tur och ordning. Den forsta -
relationsproblematiken - avser de personliga relationerna inom teamet och vilken roll
aldern spelar dér. Den andra - forandringsproblematiken - omfattar hur stravan efter
forandring vs. stabilitet paverkas av aldern och hur detta i sin tur gor avtryck pa
teamets effektivitet.

Den tredje &ar hur ledarens kompetens i formagan att leda teamet uppfattas och
reageras pa utav efterfoljarna, och hur detta paverkar teamet i stort. Den fjarde och
sista dimensionen - organisationsproblematiken - avser hur externa faktorer som
avgors pa klinikniva paverkar teamdynamiken. De spanningar som funnits i

empiristudien satter grunden for denna analys.

5.1 Relationsproblematiken
Bada grupper tycker éverlag att det &r en bra atmosfar inom teamet. Tandlakarna ar

dock generellt mer positiva i fragan an tandskaéterskorna, vilket mycket val kan vara
en reflektion av att de som ledare till stor del ansvarar for teamets valmaende.
Kommentarer om atmosfér och personliga relation kan ténkas kréva en del tolkning,
da man ogarna smutskastar kollegor. Bade tandlékare och tandskoterskor uttrycker sig

att en god social relation &r valdigt viktig for teamet. Intressant ar dock att skoterskor
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kanner sig fa mindre respekt fran dldre tandlakare an fran de yngre, trots att
respektproblemen uppstar dven med yngre tandlakare (Intervjuperson 10, 13). Trots
det ar det dock lattare for en skoterska att skapa en god relation med &ldre tandlakare
pa grund av gemensamma intressen, anser en tandskoterska (Intervjuperson 10, 13),
vilket kan upplevas som Gverraskande da respekten anses vara bland det viktigaste for
tandskoterskorna (Intervjuperson 10).

Tandlakarna upplever likasa att det kan vara svart att skapa en nara relation till
tandskoterskan pa grund av fa gemensamma intressen och samtalsémnen
(Intervjuperson 5, 7-8). Men tandlakarna ger &ven anledningen att man stalls infor ett
stort antal relationer, med kort tid till faktiskt relationsskapande (Intervjuperson 8).
Detta kan till viss del relateras till den omstallning som en yngre tandlékare upplever
som ny ledare i ett team (Intervjuperson 1-3). Det skapas dven fler stressmoment nér
ledaren just kommit in i teamet och fortfarande ar véldigt ung och just stress beskrivs
som en faktor som paverkar relationsbyggandet negativt (Intervjuperson 1). Om det ar
svart att skapa en personlig relation i dyaderna sa kan man spekulera i att
kommunikationen blir sémre &ven i den professionella relationen. Ungefar halften av
tandlakarna konfronterar inte tandskoterskan nér det uppstar irritationsmoment i
relationen, vilket tyder pé relationella svarigheter. I Hill’s modell motsvaras detta av
att teamledaren/tandlakaren véljer att 6vervaka allt for lange vilket gor att ingen
atgard tas for att stodja teamets samverkan och effektivitet.

Om en god relation inte kan byggas upp och relationsfaserna ej genomgas sa blir
utbytet mellan parterna inte sarskilt kvalitativt och stannar pa en lagre niva, vilket i
sin tur forhindrar en positiv utveckling av effektiviteten inom teamet (Northouse,
2012). Som beskrivits ovan sa tycks mangden informationsutbyte pa grund av
intresseskillnaderna och tidsbristen vara relativt 1ag. Ur en LMX-synpunkt sa &r detta
valdigt ofordelaktigt da det alltsa kravs relativt mycket interaktion for att astadkomma
tillfredsstéllande resultat i termer av organisatoriska mal (Northouse, 2012). Likasa
teamledarskapsteorin poangterar att kommunikation &r viktig da de relationella
aspekterna i Hill’s modell blir mycket svarare att implementera utan god

kommunikation (Northouse, 2012).
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5.2 Férandringsproblematiken
Manga av de oenigheter som beskrivs av intervjupersonerna kan hanforas till

kategorin avvikelser fran standardprocessen, dvs. nar det blir fel i tidook, nar
tidsoverskridande patientmoten uppstar eller att material saknas. Tandlakarna
hanvisar till dessa som irritationsmoment som att de framst skapas genom dalig
personlighetsmatchning men som kan atgardas genom kommunikation med
tandskaoterskan (Intervjuperson 6, 8-9). Tandskoterskorna hanvisar istallet till
tandlakarnas tidsoptimism (Intervjuperson 10-13) och papekar enligt tandldkarna att
de forsoker forandra sadant som fungerat och som inte borde forandras
(Intervjuperson 5-8). Spisak et al. (2014) har kommit fram till en intressant slutsats i
sin studie dar de argumenterar att ledare som ser yngre ut véljs for situationer som
kraver forandring samtidigt som de &ldre ledarna valjs for stabilitet. Tandskoterskorna
kan alltsa tolkas som sa att de kanner sig trygga med en stabil miljo samtidigt som
tandlakaren stravar efter att optimera och forbattra processerna, vilket kraver
forandring. Detta ar en viktig spanning som kan ha en grund i generations-
/aldersskillnader. Kommunikationen anses valdigt viktig aven i dessa situationer dar
alla skoterskor valjer att konfrontera tandlédkaren nér spanningen uppstar samtidigt
som ungefar halften av tandlakarna valjer att avsta fran en konfrontation
(Intervjuperson 3-9). Intressant nog sa anser de tandlakare som véljer att inte
kommunicera att den unga aldern kan ha negativ inverkan pa utfallet i en sadan
konversation (Intervjuperson 3, 6, 8). Samtidigt sa ar asikterna motsatta for de som
kommunicerar (Intervjuperson 4-5, 7, 9). Alltsa tycks det vara s att vissa tandlakare
inte kanner att de nar fram med sina forslag och beslut. Det kan aven vara ett exempel
pa fordomar som halls gentemot motsatta parten, dar dessa hindrar mer kvalitativ
kommunikation, och dven utveckling i teamet. Detta riskerar att skapa en ond spiral
dar skiljande asikter inte diskuteras, vilket hindrar utveckling inom organisationen
och aven mojligheten till framtida kommunikation och utveckling av relationen inom
dyaderna. Ingen diskussion verkar féras om hur mycket férandring som borde ske
inom teamet.

Ur ett situationsledarskapsperspektiv kan situationen tolkas pa ett annat satt. Eftersom
unga ledare driver mot férdndring och dven ses som naturliga ledare under férandring
(Spisak et al., 2014) sa kan dessa lampas battre i situationer som kréaver forandring
uppifran, samtidigt som aldre ar mer lampade for stabila situationer. De situationer

dér unga mojligtvis da ldmpar sig béttre kan vara “coaching” och till viss del
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“directing” (Blanchard et al., 1985). Har antas att en fordndringsfas kraver hogt
dirigerande och stodjande beteende fran ledarens sida eftersom denne maste leda
medarbetarna genom forandringen. Ur detta perspektiv ses alltsa inte
forandringsproblematiken som en spanning utan enbart som en missanpassning

utifran kompetens.

5.3 Kompetensproblematiken
Larson & LaFasto (1989) framhaver att kompetenta teammedlemmar och ett

samarbetsframjande klimat &r egenskaper av ett effektivt team (team excellence).
Tandskoterskor noterar att tandlékarna ofta kan ké&nnas valdigt osékra i borjan av
relationen och att de ogarna delegerar ett storre antal uppgifter till tandskéterskorna
(Intervjuperson 10-13). Samtidigt s foredrar skoterskorna att fa ett storre ansvar
(Intervjuperson 10-13). Alltsa tycks dalig kommunikation eller misstro till
kompetensen mellan tandl&kare och tandskéterska leda till en sorts ond spiral déar
tandlakaren tar pa sig mer arbetsuppgifter och inte kanner sig ha tid for kvalitativt
relationsbyggande samtidigt som tandskoterskan kénner sig ha mindre arbetsuppgifter
och en samre relation med tandlakaren &n vad som kunnat vara fallet. LMX-teorin
framhaver att dalig kvalitet i kommunikationen skapar en samre relation och att denna
fas maste Overskridas. Sarskilt da storre delning av arbetsuppgifter kan skapa en
narmare relation inom teamet och driva fram flera av de nyckelfaktorer som
karaktariserar en bra LM X-relation, namligen storre beroende av och paverkan pa
varandra inom den professionella relationen (Northouse, 2012). Intressant ar att
tandlakarna sjalva anser att de arbetar pa ett delegerat och icke-"chefigt” sétt
(Intervjuperson 4-5). Tolkningarna av parternas handlingar gar alltsa isar mellan
tandl@kare och tandskdoterskor. Tidigare forskning har funnit att yngre ogérna ger
order till dldre (Hirsch, 1990) samt att aldre ogéarna tar order fran yngre
(Schellenbarger & Hymowitz, 1994) vilket kan ha haft en inverkan pa denna
observation.

En annan syn pa denna relationsbarriar kan hittas i strikt generationell teori dar
undersokningar gjorts pa egenskaper som ofta korrelerar med unga personers
ledarskap. Neuroticism har bland annat i Sverige setts dka bland senare generationer
(André et al., 2010) vilket kan vara en forklaring pa den trend som upptéckts i
empirin. Mer neurotiska ledare soker att halla sa stor del av arbetet under sin kontroll
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som mojligt, sarskilt da det ar under deras legitima ansvar, och ger darmed inget
storre tillfalle for andra. Det finns i vissa fall skal att tro att det ar en sikerhetsatgard
mot en oerfaren skoterska, nagot som dock borde vara en mer ovanlig forklaring i en
situation dar skoterskan oftast ar avsevart éldre &n tandlakaren och &ven har arbetat
avsevart langre (Intervjuperson 2-3). Fragan ar istallet om detta
kommunikationsproblem skapas pa grund av de formativa erfarenheterna och den
sociala kontexten eller om det grundar sig i tandlékaryrkets normer. Tandskoterskorna
sager sig dock fa mer uppgifter delegerade fran dldre tandlakare, vilket stodjer den
forsta av de bada mojliga svaren.

Tandlakarna uttalar sig ocksa om att de far daligt fortroende for sin kompetens och att
fortroendet hade varit battre om de varit &ldre (Intervjuperson 6, 9). Tandskoterskorna
gar ibland emot tandlékarens beslut framfor patienten pa grund av detta
(Intervjuperson 6). Fragan ar dock vad denna kompetensmisstro beror pa? Tycker
tandskoterskan att en tandlakare saknar kompetens endast pa grund av att denne &r
ung? Eller &r det pa grund av observerad oerfarenhet? Férutom att en yngre tandlékare
oftast har mindre erfarenhet &n en &ldre, de ber oftare en tandskoterska om hjalp
(Intervjuperson 4-7, 9), sa kan detta delvis vara ett resultat fran den obefintliga eller
valdigt laga ledarskapsutbildningen som ges inom tandlékarutbildningen, nagot som
konsulterna dven papekar kan vara en faktor i stressen som kan skapas i teamet

(Intervjuperson 1-3).

5.4 Externa forandringar
Nar externt drivna férandringar implementeras, sa som inkop av nytt apparat, intag av

nytt material som hela kliniken ska anvénda, att 6ka omséattningskravet eller att
behandlingstiden kortas ner, kan teamdynamiken paverkas. Dessa forandringar kan
aven leda till 6kad stress inom tandvardsteamet och framkalla negativa kanslor sa som
frustration och irritation (Intervjuperson 4-7, 10-14) Vidare ansags de yngre
tandlékarna vara mer stressade an de aldre tandl&dkarna av samtliga respondenter,
framst pa grund av erfarenhetsbristen. Néar ytterligare en stressframkallande faktor
belastar den unga tandlakaren blir stressnivan énnu hogre. Detta innebér att team med
en yngre ledare far mer negativ paverkan an team med aldre ledare. Enligt Larson &
LaFasto (1989) behdver ett team for att uppna framgang bland

annat samarbetsframjande klimat, externt stod samt teamomfattande engagemang.
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Vid implementering av férandringar som innebér nedkortad behandlingstid eller 6kat
omsattningskrav, upplever teamledaren hogre stress infor att uppna de nya kraven
som stélls (Intervjuperson 4-7, 9). Aven det externa stodet och det teamofattande
engagemanget kan forsamras vid implementering av oonskade forandringar
(Intervjuperson 3-9). Detta paverkar teamsamarbetet i stort, men framkallar dven

spanningar inom teamet.

“...Jag hade omsattningskrav pa mig direkt efter examen nar jag borjade arbeta pa

folktandvdrden, det var vildigt uppstressande” (Intervjuperson 6)

Detta framkallar aven frustration hos de &ldre tandskoterskorna, da en utdragen
behandlingstid inte &r dnskad av de flesta som tycker att det &r framst yngre tandlkére
som drar ut pa tiden manga ganger. Enligt Hill’s team leadership model ar externt
stod, kommunikation, natverkande samt delad information inom teamet avgorande
faktorer fOr teameffektiviteten. Vid stressituationer blir det kort om tid for
natverkande och informationsdelning, all fokus hamnar istallet pa att genomféra en
behandling (Intervjuperson 4), vilket minskar teameffektiviteten (Hill, 2001). A andra
sidan har yngre tandldkarna oftast en positiv installning till dnskade forandringar som

innebdr intag av nytt material eller nya moderna apparat. Se punkt 5.2.

6.0 Slutsats

“Vilka spinningar kan uppstd mellan en yngre teamledare och ildre

medarbetare och kan de hanforas till generations-/aldersskillnader?”

Det finns ett antal spanningar och flera av dessa kan till viss del hanforas till alder.
Vildigt fa kan dock uteslutande ses besta av generations-/aldersskillnader mellan den
yngre tandl&kare och den aldre sjukskoterskan. De spanningar som identifierats harror
sig till fyra olika kategorier.

Den forsta spanningen avser respekt inom den personliga relationen men denna brist
verkar vara storre i dyaden éldre-dldre. Trots detta ar det svarare for dyaden yngre-

aldre att skapa en god personlig relation.
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Den andra kategorin tillndr observationen att de yngre tandldkarna ofta stravar efter
en viss forandring samtidigt som tandskdterskorna tvartom ofta jobbar for mer
stabilitet. Har finns det stort stod for att spanningen for att spanningen beror pa
generation/alder.

Den tredje kategorin ar kopplad till den andra, och avser det fortroende fér motpartens
kompetens som tandlakare respektive tandskoterska haller. Tandlakare ses behalla ett
stort antal arbetsuppgifter som hade kunnat delegeras samtidigt som tandskoterskan
ibland inte stodjer tandlakarens forslag samt stéller sig emot denne framfor patienten.
Det &r dock svart att bedoma om kompetensmisstro beror pa generation/alder eller
observerad brist pa kunskap och erfarenhet.

Den fjarde kategorin avser externa forandringar som kan komma fran klinikchefen
och dessa benamns ofta krocka med tandlékarens egna asikter. Det ar alltsa en fjarde
spanning som paverkar teamet, men denna ar svar att koppla direkt till

generation/alder i sig sjalv.

“Hur paverkar dessa teamdynamiken?”

Den enskilt storsta identifierbara faktorn som forhindrar en forbattring av teamarbetet
ar den relativa kommunikationssvarigheten. Denna galler i alla huvudsakliga
spanningar som identifierats; vare sig det galler den personliga relationen,
arbetsdelegeringen, arbetssattet (férandring vs. stabilitet) eller externa relationer.
Kommunikation &ar av hog vikt for att skapa ett effektivt team, bade i mangd och
kvalitet da det finns en relation daremellan.

Pa grund av intresseskillnaderna och tidsbristen kan mangden kommunikation anses
vara lag, vilket kan paverka teamets utveckling negativt. Det finns dven ett antal
exempel pa att irritationsmoment och spanningar inte kommuniceras mellan parterna i
teamet pa ett satt som hade gynnat utvecklingen av teamet. En av dessa ar den
observerade kompetensmisstron som fororsakar att tandlakarna inte delegerar ett sa
stort antal uppgifter som hade varit mojligt. Tandskéterskorna far darmed inte ta pa
sig det ansvar som de hade 6nskat. Resultatet blir att beroendesituationen inom teamet
inte ar sa hog som den hade kunnat vara och darmed &r kvaliteten i interaktionen
mellan teammedlemmarna dven den relativt 1ag. En annan sadan situation ar
spanningen mellan férandring och stabilitet inom teamet. Tandlakarens
forandringsbeslut satts ibland under stor kritik fran tandskdterskan men dessa
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motsattningar tycks till storsta del ligga under ytan och inte diskuteras fullstandigt, det
vill sdga genom hur mycket forandring faktiskt &r acceptabelt och lampligt.
Kompetensmisstron kan ha en inverkan pa dven denna spanning.

Aven de externa relationerna kan skapa svérigheter ur kommunikationssynpunkt.
Unga tandlakare kan vara mer stressade &n aldre pa grund av de dubbla motsattningar
de maste bemota. Detta galler nedifran fran tandskoterskorna som till exempel inte
haller med om en férandring, samt uppifran fran klinikchef som till exempel vill

genomfdra en annan forandring.

Det finns alltsa ett antal spanningar varav de flesta beror till viss del pa generations-
/aldersskillnader. Dessa spanningar paverkar till stor del stressnivan i teamet,
delegeringen av arbetsuppgifter inom teamet, samt teamets férandringsformaga. Den
gemensamma faktorn for spanningarnas uppkomst ar otillracklig kommunikation
mellan parterna i teamet som omaéjliggor bade en utveckling av relationerna och ett
mer kvalitativt informationsutbyte, samt i férlangningen teamets utveckling.

Dessa spanningar och dess uppkomst samt effekter ar inte begrénsade till
tandvardsbranschen. Studiens resultat kan aven tankas tillampas pa andra team i
skilda branscher. Anledningen till att fokus inte lagts pa en sddan mer generell
undersokning &r att omfattningen hade blivit for stor och det hade funnits risk for att

analysen hade blivit for ytlig.

De organisationella implikationer denna slutsats for med sig &r flera. Dels sa riktas
mer ljus pa de utmaningar som yngre ledare och aldre medarbetare star infor i
relationen, vilket kan hjalpa till att ta preventiva atgarder nar sadana team skapas,
samt informera teammedlemmarna om att kommunikation inom teamet &r en valdigt
viktig faktor sérskilt i heterogena grupper. Det har &ven organisationella implikationer
I att parter externa till teamet kan arbeta for att h6ja medvetandet om olika typer av
kompetenser som kan komplettera varandra, och generellt minska styrkan hos
eventuella férdomar inom team eller organisation. Vissa av de motsattningar och
spanningar som pavisats kan tolkas blottlaga styrkor hos respektive part och darmed
kan en yngre ledare ses som mojligtvis starkare i en forandringsfas inom teamet.
Alltsa avtacks ett antal implikationer som bade &ar anvandbara for ett teams utveckling

och for fortsatt forskning inom &mnet.
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7.0 Diskussion

Ledarskap och generationsskillnader ar ett omfattande forskningsomrade som
innefattar flera teorier, vilket skapar en stor bas for olika ingangsvinklar. Vid
forskning inom detta omrade blir det darfor svart att dra generella slutsatser som &r
baserade pa ett litet antal intervjuer, och denna studie har darfor fokuserat mer
kvalitativt och djupare inom ett mindre omrade. Studien hade kunnat ha en bredare
approach vilket inte ansags vara lampligt i denna studie men det skapar en mojlighet
for fortsatt forskning att utforska ett mer kvatitativt tillvagagangssatt. Aven denna
studies resultat hade fatt stérre tyngd om mangden empirisk material (det vill séga
antalet intervjuer) varit stérre. 13 intervjuer ansags dock vara ett tillrackligt antal for
bra resultat i den har typen av studier med hénsyn till den tid som fanns till
forfogande. Vidare ar forfattarna medvetna om svarigheten att uppnéa den “absoluta
sanningen” da respondenterna arbetar i véldigt smé team i en smal bransch dér det
finns starka beldgg pa att de flesta arbetat langre med varandra samt kanner varandra
val. Forfattarna forsokte kringga problemet genom att isolera respondenten fran sina
kollegor samt att stalla indirekta fragor ibland for att fa arligare svar. Forfattarna kan
dock anda inte anta att svaren var helt arliga och darmed kravs mer tolkning och
mojligheten att dra generella slutsatser forsvaras nagot.

Forfattarna jamfor inte effektiviteten i team dér det arbetar aldre tandlakare- med
team dér det arbetar yngre tandlékare och drar inga slutsatser om vilket som &r battre
pa att na organisatoriska mal. Det som utforskar &r endast de potentiella hinder som
aldern kan skapa och hur dessa kan paverka teamet, samt ger vissa forslag utifran
teorier pa hur dessa kan lésas. En vidareutveckling eller vidareforskning kan darmed
vara att undersoka om det foreligger faktiska effektivitetsskillnader samt analysera
samma studie ur en mer kvantitativ synvinkel, da denna studie ju varit uteslutande av

kvalitativ karaktar.
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9.0 Bilagor:

Definitioner

Tandvardsteam: Bestar oftast av en tandldkare och en eller flera tandskoterskor som
arbetar i ett behandlingsrum. Ibland kan aven en eller flera hygienister inga i teamet.
Teamledare: Person som tar alla medicinska beslut och leder arbetet i ett
tandvardsteam. Anvéands synonymt med tandlakare i studien.
Medarbetare/Efterféljare: Tandvardspersonal som ingar i ett tandvardsteam.
Anvands synonymt med tandskoterska i studien. Tandskoterskan assisterar
tandlékaren.

Unga ledare: En teamledare/tandlékare som &r 40 ar gamla eller yngre.

Aldre medarbetare: En medarbetare/tandskoterska som &r 50 ar eller aldre.
Fortroende: Att en person (Teamledaren) far mindre tillit till sin kompetens av en
medarbetare.

Spanningar: Meningsskiljaktighet som kan ha negative inverkan pa teamdynamiken
Teamdynamik: De omedvetna psykologiska drivkrafterna som styr teamets beteende
och utveckling.

Generationsskillnader: | den har studien ses ingen skillnad mellan
generationsskillnader och alderskillnader.

Intervjuguider

Konsulter:
Konsult 1

« Finns det nagra problem avseende ledare-féljare relationen som
kursdeltagarna ofta tar upp nér de boérjar kursen? Vilka ar dessa?

« Har du nagra specifika exempel fran Praktikertjanst?

o Vad ér skillnaden mellan en ung tandlékarchef och aldre tandlékarchef?

« Vilka svarigheter kan en ung tandlakarchef beméta? Hur kan man I6sa/beméta
dessa? Specifikt PTJ exempel?

« Vilka problem kan uppsta i en tandlakarklinik néar en ung tandlakare tar 6ver?
For tandlédkaren? FOr medarbetaren? Specifikt PTJ exempel?

o Tycker du att det finns nagra problem med att en ung tandlakare leder en aldre
tandskoterska?

« Vad skulle du ge oss for tips avseende forskningsfraga?

« Har du nagra tips avseende teoretisk referensram? Intressant koncept inom
omradet?

« Finns det nagra artiklar/bocker som behandlar temat inom just tandvarden?

« Behandlar ni pa PTJ temat pa nagot mer ingaende satt?

« Vi fick just detta omrade av Anna och Anette, vara handledare har, som ett bra
omrade att gora en kandidatuppsats kring, vad kan det finnas for anledning?
Har ni sett detta som en stor utmaning?

« Slutligen, nagra sarskilda tips kring struktur och
empiriinsamling?Intervjufragor?
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Konsult 2&3

Det finns véldigt fa relationer i en klinik och den mest intressanta for oss ar da
den mellan tandlékare och tandskoterska.

Vad finns det for utmaningar nar en ny tandlakarchef kommer in? Vilken &r
den storsta av dessa?

Hur brukar dessa utmaningar/konflikter l6sas?

Finns det ytterligare utmaningar/konflikter om man tar 6ver som ung
tandlakarchef (<40)? Vilka ar i sa fall dessa?

Har du ett exempel pa konflikt/I6sning som du varit med om / hort om i
praktiken?

Tror du att konfliktens intensitet/natur forandras om man &r yngre
tandlakarchef? Spelar det ndgon roll om tandskdéterskan ar yngre eller dldre?
Vad blir effekterna av dessa konflikter? Blir de annorlunda om det handlar om
en yngre tandlékarchef?

Hur ser relationen mellan tandlékarchef och skoterska/skoterskor oftast ut?
Delegerande eller medbestdammande etc.?

Brukar relationen se annorlunda ut beroende pa om tandlakarchefen ar aldre
(>40) eller yngre (<40)?

Hur upplever skoterskan att det kommer in en yngre tandlékarchef?
Positivt/negativt? Hur &r oftast instéllningen?

Upplevs skillnader gentemot aldre tandlakarchef? I sa fall vilka?

Intar skoterskan en skiljande roll i de olika relationerna? Vilken?

Vilken trend ser du avseende “fenomenet” ung tandlakare - dldre
tandskoterska?

Tandlékare:

Hur upplevde du omstallningen nér du skulle komma in och leda en klinik?
Vilken var den storsta utmaningen? Hur léste du denna?

Hur upplever du att relationerna i din klinik ar? Hur dr atmosféaren?

Skapas det ofta konflikter inom kliniken?

Beratta om en konflikt du har haft med en skoterska.

Hur l6ste ni den konflikten?

Tror du relationerna inom kliniken paverkas av din alder? Har den betydelse i
sammanhanget?

Konflikten du berattade om. Tyckte du att denna hade fatt ett annat utfall om
det varit en annan aldersfordelning mellan aktdrerna (dig och skoterskan)?
Tycker du att det finns nagra betydande skillnader mellan en ung (<40) och en
aldre (>40) tandlakare i termer av ledarskap?

Tycker du att det finns nagra betydande skillnader mellan en ung (<40) och en
aldre (>40) tandskoterska i termer av efterfoljarskap?

Hur tror du att en aldre skoterska upplever ditt ledarskap?

Hur tror du att en yngre skoterska upplever ditt ledarskap?

Viljer du ett annat tillvagagangssatt om du ska forklara hur nagot fungerar for
en yngre vs. en dldre skoterska?

Fick du lika mycket fértroende som nyutexaminerad tandlékare jamfort med
idag av medarbetare i kliniken?

Kanner du att du, sedan du tog examen, léser konflikter med skoterskor pa
samma satt?
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Tandskoterskor:

Beratta allmant om hur det &r att arbeta med en tandlékare:

Brukar du saga till nar du ser att en tandlakare gor nagonting fel, eller gora
samma sak pa ett battre satt?

Ar yngre tandlakare béttre pa att ta kritik pa samma sétt som &ldre?

Brukar éldre tandlakare delegera flera arbetsuppgifter &n yngre tandlékare?
Fordelar med att jobba med yngre tandlékare?

Nackdelar med att arbeta med yngre tandlékare?

Fordelar med arbete med &ldre tandlakare?

Nackdelen med att arbeta med &ldre tandlakare?

Behover man anvanda olika tillvagagangssatt med &ldre jamfoért med yngre
tandlakare?

Vad kan man gora for att framja forandring?

Tycker du att relationerna ar annorlunda i teamet, nér ledaren ar aldre jamfort
med om ledaren &r yngre tandlakare?

Relationen i fikarummet ar olika mellan aldre och yngre?

Tycker du att det finns skillnader mellan &ldre och yngre skéterskor?

Ar det battre for en ung tandlikare att arbeta med en ung eller en éldre
skoterska?

Kanner du att du far mycket fortroende av aldre och/eller yngre tandlakare?
Loser aldre och yngre skéterskor konflikter pa samma satt?

Vanliga spanningar som kan uppsta mellan tandlakare och skaterska? skillnad
mellan &ldre & yngre?
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