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Ledarskapet har historiskt forandrats och utvecklas ifran ett
auktoritart och styrande ledarskap till ett socialt ledarskap.
Ett ledarskap paverkas av mangaolikafaktorer bl.a. av de
trender som réder i samhéllet, typ av organisation, struktur,
kon och ledarstil. Det finns ett flertal olikainriktningar och
branschomréaden pa ledarskap. | denna undersokning
behandlas |edarskapet inom bemanningsbranschen.

Mitt syfte &r att studera manliga och kvinnligaledares
synpunkter paledarskapet inom bemanningsbranschen.

Kvalitativ metod har anvénts till undersokningen. Jag har
intervjuat 4 kvinnliga chefer och 6 manliga chefer. Nio olika
foretag inom bemanningsbranschen finns representerade.

Det framkommer manga gemensamma synpunkter om
manliga och kvinnliga chefers instalining till ledarskap i
denna undersokning. Jag har funnit att intervjupersonerna
anser att det finns skillnader i manliga och kvinnliga ledarers
ledarstil. Det framkommer ocksatydligt att en pedagogisk
inriktning i ledarskapet ar betydel sefullt inom
bemanningsbranschen.

L edarskap, bemanningsbranschen, ledarstil, ledarroll, kon,
|arande och kompetens.



Mitt uppsatsarbete har varit en 1ang och inspirerande resa och det kanns lite vemodigt
att lamna mitt skotebarn. Samtidigt ar jag oerhért glad att detta arbete ar fardigt och
jag vill tacka alla ifran mitt hjarta som hjalpt mig under resans gang. Forst och framst
vill jag tacka Eva Ericsson, Tina Kinderberg och Kerstin Liljedahl for att ni gav mig
modet att trada in i den akademiska varlden. PBL var nog en av anledningarna till att
jag blev nyfiken och vagade fortsétta, och att det var just ni somintroducerad mig. Av
den arbetsformen blev jag inspirerad och jag |arde mig mycket, framforallt att arbeta i
grupp, analysera och planera och komma framtill ett resultat.

Tack Birgit Hansson min trofasta handledare som f6ljt mig utan att varken bli arg eller
irriterad, utan hela tiden med ditt lugn och din erfarenhet stéttat mig pa ett konstruktivt
satt. Jag kommer att sakna dig!! Samtidigt vill jag tacka alla intervjupersoner som stallt
upp och praglat hela mitt arbete med sina erfarenheter och synpunkter om ledar skap.
Avslutningsvis vill jag tacka min kare make Goran och min lilla goa dotter Maja for att
aven de har vantat talmodigt pa att jag skulle bli klar. Nu &r jag klar!!

Waileth



Innehallsforteckning

1. Inledning sd1
1.1 Bakgrund sdl
1.2 Kort fakta om bemanningsbranschen sdl
2. Syfte sid 2
3. Teorigenomgang sid 2
3.1 Litteraturinsamlingstrategi sid?2
3.2 Ledarskap sid3
3.2.1 En historisk tillbakablick sid3
3.2.2 Nagra perspektiv pa begreppet ledarskap sid4
3.2.3 Ledarstilensinflytande i ett ledarskap sid6
3.3 Kdn och ledar skap sid8
3.3.1 Vikten av att ha ett kdnsperspektiv sid8
3.3.2 Manliga och kvinnliga ledares situation i ett sid9
ledarskap

3.4 Fokus pé larande och kompetensi ett sdl1l
ledar skap

3.4.1 Larande och kompetens sid 11
3.4.2 Nagra synpunkter pa begreppet kompetens sid 12
4. Metod sid 13
4.1 Va av metod sid 13
4.2 Den kvalitativa forskningsintervjun sid 13

4.3 Intervjuernas innehall sid 14



4.4 Val av foretag och intervjupersoner
4.5 Utforande

4.6 Bearbetning och analys

4.7 Reliabilitet och validitet

4.8 Uppléggning av resultatredovisning

5. Resultat

5.1 Kvinnliga och manliga ledares allmanna synpunkter
paledarskap

5.2 Vad karakteriserar en braledare?

5.2.1 Finns det nagra skillnader i manliga och kvinnliga
ledares ledarstil?

5.3 Larande och kompetensens innebord
I ett ledarskap

5.3.1 Vikten av ett l&rande i ett ledarskap

5.3.2 Vilkenroll har kompetensi ett
|edarskapssammanhang?

6. Diskussion

6.1 Ledarskap

6.2 Manligaoch kvinnligaledare

6.3 Larande och kompetens

6.4 Avslutande kommentar och slutsats
6.4.1 Implikationer till fortsatt forskning
Referendista

Bilagor

sid 14

sid 15

sid 15

sid 16

sid 17

sid 17

sid17

sid 19

sid 20

sid 22

sid 22

sid 23

sid 24

sid 24

sid 25

sid 27

sid 28

sid 28

sid 29






1.Inledning

1.1 Bakgrund

Det sker standigt forandringar i vart samhalle vilket paverkar arbetsmarknaden pa
manga olika plan, en process somi sin tur leder till en utveckling av nyaformationer,
konstellationer och idéer om ledarskap. Idag finns det ett antal olikainriktningar pa
ledarskap och ett |edarskap paverkas av arbetsomrade, typ av organisation och det som
ingdr i de ledande traditionerna. Det stélls krav pa dagens |edare som kanske inte alltid
ar |&tta att leva upp till, da granserna mellan chef och medarbetare haller pa att suddas ut
mer och mer. En ledare skaidag paflertalet arbetsplatser vara personlig, kunnafatta
manga och snabba beslut, inneha en hég social kompetens, vara ansvarsfull och dven
verka som en coach till sinamedarbetare. Detta & en roll som skiljer sig langt ifran ett
auktoritart och styrande ledarskap.

Jag har valt att studera ledarskapet inom bemanningsbranschen dajag anser att det ar en
intressant bransch som spanner 6ver manga yrkesomraden och i denna undersokning
lyfter jag fram manliga och kvinnliga ledares synpunkter pa ledarskap. Jag anser att for
att kunna vara delaktig och etablerad pa dagens arbetsmarknad och f6lja dess snabba
utveckling forutsétter jag att det kravs utbildning och kompetens bade hos ledare och
medarbetare. Med ovanstaende resonemang har jag darfor funnit det mycket intressant
att utroénavilken installning manliga och kvinnligaledare har till kompetens och
lérande.

1.2 Kort fakta om Bemanningsbranschen

Bemanningsbranschen har varit en etablerad arbetsform sedan 1950-tal et och har sitt
sdte och sin storsta verksamhet | USA och Storbritannien. | de nordiska landerna ér
branschen mindre pa grund av arbetsmarknadspolitiska skél vilket innebér att
bemanningsbranschens etablering inte har accepteras fullt ut forran pa 1990-tal et.
Reglernafor dennaform av verksamhet har alltsa liberaliserats vilket har utvecklat en
expansion i Sverige. Arbetsmarknaden har skapat ett behov. Intresset ifrén arbetstagarna
har 6kat avsevart och bemanningsbranschen i Sverige sysselsatte ar 1999 cirka 25.000
personer, vilket motsvarar ungefér 0,6 procent av arbetskraften. Det &r tjanster inom
kontor, ekonomi, teknik och industri som har stérst representation och behov av
arbetskraft men det finns dven tjanster inom vard och omsorg, 1T och butik.
Verksamheten tillhandahaller olika tjanster som personal uthyrning, utbildning mm. Det
visar sig att det finns ett behov av tillfalig arbetskraft hos foretag varav en inhyrd
personal kan tackatillfalliga arbetstoppar och foretaget behover inte férbindasigi
kostnader for fast arbetskraft.!

! Poolias informationsfolder 2001



2. Syfte

Mitt Gvergripande syfte &r att studera manliga och kvinnliga ledares synpunkter pa
ledarskapet inom bemanningsbranschen.

Detta dvergripande syfte har jag angripit med hjdp av foljande fragestalIning:

Ett ledarskap idag préaglas och paverkas av de manniskor som arbetar inom ramarna for
ett ledarskap och konstellationen ar individer av bada kénen med ett visst underskott av
kvinnliga ledare. Framforallt bestar ett ledarskap av manniskor med olika personligheter
och egenskaper som aven har olika erfarenhet av ledarskap. Det stélls hdga krav pa
dagens ledare och de flesta som arbetar som ledare idag i bemanningsbranschen har en
akademisk utbildning. Samtidigt & det &ven viktigt for ledarskapet att det finns
medarbetare som har kunskap och kompetens. For att konkretisera och behandla mitt
syfte har jag anvant mig av foljande fragor:

1. Vilkaforestallningar och instéliningar har manliga och kvinnliga ledare till
ledarskap?

2. Finns det nagra skillnader i manliga och kvinnliga ledares ledarstil?

3. Vilken betydelse har |arande och kompetensi ett |edarskap?

Med hjap av ovanstaende fragor kan jag besvara mitt syfte och urskiljavilken allman
instéllning manliga och kvinnliga ledare har till ledarskap. Jag kan aven undersoka vad
manliga och kvinnliga chefer anser om ledarstil och pavisa om det finns nagra
eventuella och faktiska skillnader i deras synpunkter pa ledare och ledarstil. Samtidigt
kan jag analysera vad larande och kompetens har for betydel se for ledaren personligen,
men aven for bemanningsbranschens ledarskapsmodell.

3.Teorigenomgang
3.1 Litteraturinsamlingsstrategi

Jag har valt att 1dgga upp min teorigenomgang i utifran teman. Jag borjar med att belysa
begreppet ledarskap, i del tva behandlar jag kon och ledarskap och avslutningsvisi del
tre behandlar jag larande och kompetens.

For att underlatta mitt sokande efter [dmplig litteratur har jag anvant mig av foljande
databaser: Lolita, Libris, Vega och Kvinnsam och mina sokord har varit kon- ledarskap,
kon - pedagogik, pedagogik - ledarskap, pedagogiskt |edarskap, individanpassat
ledarskap, situationsanpassat |edarskap, kvinnligt ledarskap, manligt ledarskap,
kompetens, social kompetens, kompetens — ledarskap, konsroller - ledarskap, ledarstil
och konsrollsmonster.

Det finns mycket skrivet om ledarskap som & ren popul&rlitteratur och mindre som &r
vetenskapligt dokumenterat. Jag har darfor forsokt att varakritisk vid mitt val av
litteratur och jag har noga analyserat och granskat den litteratur jag slutligen valt ut. Jag
anser att jag har funnit ett material for min teoretiska genomgang som gagnar mitt
arbete.



3.2 Ledarskap

3.2.1 En historisk tillbakablick

Ledarskapet har genom tiderna haft olikainriktningar i samhdllet vilket har inneburit att
ledaren har haft olikaroller beroende patidsperiod. Fram till idag har det utvecklats och
tilIforts nya begrepp och termer paledarskap. Enligt Siv Their har det i allatider funnits
nagon form av ledarskap aven under forhistorisk tid, da ledarensroll var att planera,
organisera, kommendera och kontrollera. Pa 1930-talet fanns det ett
produktionscentrerat |edarskap som omfattade administration, produkt och produktion,
budget och redovisning, lagar och férordningar och ett kontrollsystem som hade en
mycket auktoritéar framtoning. Den stérsta och mest omfattande férandringen pa
ledarskap tradde inte i kraft forran pa 1950-talet och Their havdar att nastan alla
organisations och ledarteorier foddes pa 1950 och 1960-talet. Daremot anser hon att
manniskosynen och kunskapssynen fortfarande var ganska begransad vilket hon
forklarar med att man vid dennatidsperiod fortfarande inte prioriterade manniskorsinre
behov av att utvecklas. Ledarskapet var fortfarande auktoritért och ledaren var dominant
och hade en formell maktposition. Det var inte férran pa 1970 och 1980-talet som det
utvecklades en innovation av ledarskapet som fick en mycket social karaktar och
inriktning, Their bendmner detta ledarskap for det socialaledarskapet.?

Intresset for méanniskans hela verklighet — ocksa utanfor arbetsgemenskapen — leder
smaningom till en allt 6ppnare syn mot omvérlden, mot samhallet. En médnniskas
upplevelser och privata situation paverkar organisationens klimat och kultur. Det ar ju
hela tiden en frdga om en och samma manniska om ani olikaroller. (Their, 1997, s.17)

Aven Jorgen Sandberg och Axel Targama beskriver den socialainriktningen och
utvecklingen inom ledarskapet under 1980- talet, da det enligt dem véxte fram ett nytt
behov av kompetens. Ett behov som rent praktiskt stéllde nya krav pa att medarbetare
och ledare hade kunskap och kompetens inom flera olika omraden. Under denna period
introducerades manga nya och trendiga begrepp bl.a. kompetensutveckling och
kompetensmobilisering.

Det nya och sociaa ledarskapsideal et utgick helt ifran att det fanns en
utvecklingsorienterad manniskosyn inom ledarskapet. Sandberg och Targama anser att
ledarskapet dven var kopplat till ett affarstankande och darfor var det vasentligt att det
fanns kunniga medarbetare som hade ett engagemang och var insatta i foretagets
affarsidé. Relationen till kunder, marknad, leverantdrer och andraintressenter var
mycket betydelsefull, framforallt var det viktigt att alla medarbetare hade kdnnedom och
kunskap om verksamhetens uppsatta mal. Flera organisationer forandrade sin struktur
och uppbyggnad och 1980- talets |ledarskap skapade en socia arbetsmodell som var
langt ifran auktoritér och som byggde pa ansvarsférdelning. Their anser att |edarskapet
pa 1990-talet i stora drag paminner om1980-talets |edarskapsmodell. Hennes
uppfattning &r att ledarskapsmodellen fortfarande karakteriseras av att den sociala
kompetensen lyfts fram hos bade ledare och medarbetare. Their menar att en social

2 Their 1997



inriktning i ett ledarskap innebar att ledarskapet aven far en pedagogisk karaktar som
kan likstéllas med enligt hennes egen definition for ett pedagogiskt |edarskap.?

Sandberg och Targama menar att &ven 1990-talets ledarskap kraver ledare och
medarbetare som har utbildning och kompetens. Deras motivering till detta &r att det
framst beror pa att samhéllet har utvecklatsifran ett industrisamhalle till ett
kunskapssamhaélle. Utvecklingen har lett till att kraven har hojts vilket &ven innebér att
ledarens roll har férandrats. Ledaren har storre handlingsfrihet, delegerar och ar
beroende av sina medarbetare pa ett helt annat sétt &n om man jamfor med t.ex. det
auktoritara ledarskapet.* Aven Peter K oestenbaum diskuterar 1990-talets ledarskap och
hans installning &r att naringslivet kraver en djupare och filosofisk inriktning pa
ledarskapet. Ytterligare en aspekt ur detta &r att han anser att produktiviteten inom alla
branscher har ett behov av varor och tjanster som haller en hog kvalitet. For att en
verksamhet praktiskt ska kunna atgérda de krav som néringslivet kréaver, forutsatts det
att man inom varje ledarskap har tillgang till kvalificerad personal. Ett ledarskap &
darfor mycket beroende av ansvarsfulla ledare och medarbetare som kanner
engagemang och del aktighet.”

Framtidens naringsliv kraver anstallda och chefer — arbetare och tjanstemén — med val
utvecklade karaktérer, som vardesatter lojalitet, framjar uppfinningsrikedom,
valkomnar forandringar och ar mastare pa att kombinera hjarta och resultat, och gor
det fOr att de galva ska vaxa, for personlig tillfredsstéllelse och inte for att foretaget
hotar dem om de misslyckas. (Koestenbaum,1998, s. 29)

3.2.2 Nagra per spektiv pa begreppet ledar skap

Jag har i min teoretiska studie om ledarskap st6tt pa manga begrepp och olika teorier
om vad ett ledarskap kan hafor innehdl och karaktar. Ett ledarskap bestar av manga
olika komponenter och det forekommer olika former av ledarskap som styrsav sin
speciellaledarskapsmodell och sin filosofi. Koestenbaum har en uppfattning om att
oavsett organisation kréver varje organisation ett produktivt ledarskap. Han anser att
ledarskap ar ett komplext begreppssystem som &r styrt av ekonomiska krafter.

L edarskap ar det viktigaste verktyget for att man ska kunna na organisatoriska mal.
Hansinstallning i dennafraga ar att ett ledarskap ska utévas genom undervisning och
att ledarskapet inriktar sin uppmarksamhet mot deltagaren, kunden, eleven eller
klienten. Inom varje ledarskap bor det finnas duktiga ledare som pa ett konstruktivt sétt
styr och leder. Det kan bl.a. vara att ledaren ska |6sa uppgifter som behandlar t.ex.
samarbetsavtal, produktpositioner eller organisationsstrukturering. Ledaren kan &ven
behandla fragor som etik, kreativitet och varderingar. K oestenbaum foresprakar ett
filosofiskt ledarskap och han har konstruerat en speciell ledarskapsmodell som han
kallar for ledarskapsdiamanten. Koestenbaum har valt att ha en psykologisk och
filosofisk inriktning i sin ledarskapsteori eftersom att han anser att det & viktigt att man
analyserar pa djupet vad ett ledarskap egentligen har for roll. Han anser aven att det &r

3 Sandberg och Targama 1998, Their 1997
* Sandberg och Targama 1998,
> K oestenbaum 1994



vasentligt att man forsoker att efterstréva en god relation med de méanniskor som aktivt
forekommer inom alla ledarskap. ©

Sandberg och Targama anvander sig av ett resonemang déar de ser ledarskapet i ett
samhaéll sperspektiv, vilket konkret innebér att de vill betona att |edarskapet foljer den
samhéllsideologi som rader. De menar att ett ledarskap kan ha en socialistisk eller
kapitalistisk inriktning, vilket innebar att det finns tvatyper av ledarskap ett auktoritart
och maktbaserat ledarskap och ett socialt och individanpassat |edarskap. Det sociala och
individanpassade ledarskapet innehdller inga maktstrukturer och detta ledarskap varnar
om ménniskor och féresprékar ett samspel.’

Aven Eric Olsson for en diskussion om det auktoritéra ledarskapet som enligt honom
karakteriseras av att ledaren styr och reglerar bade samspel och uppgifter. Detta leder
oftatill en stelare samspel sprocess med 1&g kvalitet. Dess motsats &r det demokratiska
ledarskapet som i stéllet uppmuntrar medarbetarnatill kommunikation och initiativ
vilket i sin tur utvecklar en kreativ samspel sprocess.® Sandberg och Targama har &ven
ett rationalistiskt och ett tolkande perspektiv i sin diskussion om ledarskap som
framforallt berér det individ och situationsanpassade ledarskapet. Det rationalistiska
per spektivet karakteriseras av man inom ledarskapet foresprakar och efterstréavar en
dualistisk verklighetssyn. Det innebér att fokus ligger pa att man betraktar individen och
verkligheten var for sig. Det tolkande perspektivet karakteriseras av att man istéllet
utgdr ifrén individens handlande. En tolkning som styrs av hur individen tolkar och
uppfattar vad som &r faktiska forutséttningar i en specifik situation.®

Olsson diskuterar det situationsanpassade |edarskapet som & en ganska ny
ledarskapsmodell som har vuxit fram och blivit populédr. Det som karakteriserar och
praglar ett situationsanpassat |edarskap &r att ledarskapet far en speciell roll som ska
fungerai ett visst sammanhang. For att forsta dennaroll och vad den egentligen innebar
bejakar man situationens olika aspekter saval fysiskamen aven sociala. | ett
situationsanpassat |edarskap bemdter och balanserar ledaren de olika krav som
situationen stéller. Det forekommer olika situationer som kan behtva olika inriktningar
i gjélvaledarskapet. Modellen paverkas av medlemmarnas grad av kompetens och
motivation i gruppens situation. Olsson menar att ledaren far olika funktioner i
forhallande till medarbetaren i olika situationer. Som ledare innebér det att det stélls
krav pa att han/hon delegerar och stodjer och dirigerar ganska mycket i borjan.
Efterhand 6vergar ledarens roll till att enbart stddja, coacha och delegeratill sina
medarbetare. '

Aven Their anser att utvecklingen i samhéllet kraver ett mer deltagande ledarskap med
mindre auktoritet, byrakrati och monopol. Enligt henne har det skapats ett |edarskap
som har fétt en pedagogisk karaktar. Dennaform av ledarskap foresprakar mer
géalvstyrning och ett eget ansvar hos ledare och medarbetare och hon benamner detta

® K oestenbaum 1994

’ Sandberg och Targama 1998
® Olsson 1998

® Sandberg och Targama 1998
1% Olsson 1998



ledarskap for det pedagogiska |edarskapet. Enligt henne forutsétts det i ett pedagogi skt
ledarskap att ledaren vagar varavisionar och att medarbetarna far deltai planerings och
utvecklingsarbete for att de ska kunnafainsikt i galvaverksamhetens mal. Det ar
betydelsefullt i detta sammanhang att &ven medarbetarna har ett hel hetsperspektiv pa
verksamheten. En annan uppfattning som hon har &r att hon anser att en ledare ska dela
med sig av sin kunskap i syfte att 6ka medarbetarnas kunskap. Enligt Their
karakteriseras ett typiskt pedagogiskt ledarskap av att man utvecklar och formar en
laroprocess, dar bade ledaren och medarbetarna deltager och samarbetar. Hon har &ven
en tankegang om att ett ledarskap egentligen aldrig stér stilla, utan ett ledarskap ar altid
i rorelse och paverkas helatiden av trender som kommer och gar i samhallet. Hon
menar att det &r oerhdrt viktigt att man kontinuerligt granskar och analyserar
ledarskapsmodellen. Den frémsta anledningen till detta & att modellen bér hdnga med i
utvecklingen och vara anpassad efter de trender som rader i samhéllet. Det kan innebara
att ledarskapsmodellen behover justeras och andrainriktning sa att den blir mer
funktionell och gér att anvanda pa ett tillfredsstallande satt. ™

3.2.3 Ledarstilensinflytandei ett ledar skap

Hemligheten bakom allt ledarskap ar den hogre ledningens relationer till de manniskor
som star under dem. Nar de kan vacka en dnskan efter att utrétta nadgot och lata
méanniskorna kénna sig uppskattade samtidigt som de far en adekvat utrustning och
information, da far verksamheten framgang. Den ledar skapsstil som |6nar sig tar
hansyn till manniskor pa samma gang som de forstar tekniken. Manniskorna ar fakti skt
de allra viktigaste bestandsdelarna. (Crosby,1988, s.190)

Philip Crosby och Jon Andersen anser att ledarstilen styrs mycket av ledarensinre
varderingar och av organisationens eller foretagets traditioner. Forutom att ledaren bor
vara effektiv och produktiv &r det viktigt att ledaren pa ett tidigt stadium bygger upp ett
samspel med sina medarbetare. De anser att ledaren har som uppgift att skapa ett aktivt
deltagande och ett engagemang pa et tillfredsstallande sétt.*? Crosby menar att
ledarstilen bor vara konstruerad och innehalla atgérder som praktiskt inspirerar och
entusiasmerar medarbetarnai deras arbete. Han menar att det bor vara gavklart for
ledaren att han/hon ger konstruktiv kritik och positiv feed-back till sina medarbetare da
det beframjar samarbetet.™

Enligt Andersen paverkas ledarens ledarstil av flera viktiga komponenter men det som
han tycker & dominerande och viktigt att beakta &r att |ledarens 6vergripande roll &r att
uppmarksamma arbetssituationen. Utifran detta kan ledaren sedan utforma en effektiv
ledarstil som fungerar tillsammans med medarbetarna. Enligt honom finns det olika
former av ledarstilar vilket han motiverar med att alaledare har olika personliga
egenskaper. All form av ledning oavsett ledarstil &r en social process som paverkar ala
medlemmar i en grupp. Inom allaledarskap forekommer det makt och ledaren har en
formell maktposition. En viktig aspekt i detta ssmmanhang &r att ledaren anvander sin

Y Their 1996
12 Crosby 1988, Andersen 1994
13 Croshy 1988



makt pa ett gynnsamt satt vilket innebar att ledaren inte ska vara auktoritar och
styrande.*

Aven K oestenbaum anser att det finns ménga olika sorters ledare och han menar att det
finns vissa faktiska och generellariktlinjer som ledaren bor tafastapai ett
ledarskapssammanhang. Framforallt & hans motivering till detta att det ar viktigt att
ledarens ledarstil ar konstruerad pa ett satt som leder till att ledaren har en potentiell
mojlighet att uppméarksamma sina medarbetares utveckling i foretaget. En ledare ska
delamed sig av sin egen kunskap och sin makt eftersom det i §alva verket paverkar
samspel et med medarbetarna positivt. For att lyckas med detta andamal menar

K oestenbaum att det kravs att det finns vissa personliga egenskaper hos ledaren och han
namner bl.a att det ar viktigt att ledaren innehar en inre trygghet, ett mod, ett
galvfortroende och att ledaren lyssnar och kommunicerar med sina medarbetare.
Framforallt & det mycket vasentligt att ledaren &r inforstadd med att han/hon bor vara
flexibel och anpassa sin ledarstil efter varje ny arbetssituation. Koestenbaum anser att
ledarstilen bor inspirera medarbetarna sa att de enkelt kan félja sin ledare. Pa sikt
paverkar det bade ledaren och medarbetarnas samarbete vilket enligt honom kan ledartill
en expansiv utveckling inom ledarskapet. *°

Their for en diskussion om den pedagogiska ledarens ledarstil som hon tycker har en
egen och utmérkande profil. Hon anser att nér ledaren har ett pedagogiskt perspektiv i
sin ledarstil leder det till att organisationens uppsattama ingar i en pedagogisk process.
Den pedagogiska ledarstilen kdnnetecknas av att ledaren har en hdg social kompetens,
ledaren efterstravar ocksa kreativitet, affektivitet och kommunikation. Aven den
pedagogiska ledarstilen bejakar ett fungerande samspel mellan ledare och medarbetare.
Det &r betydelsefullt enligt Their att man tar till vara pa medarbetarnas kunskap och
kompetens pa ett konstruktivt sétt. Det innebér i praktiken att ledaren uppmérksammar
medarbetarnas individuella talanger och de intressen som medarbetarna har for olika
arbetsuppgifter. Their menar att det ar betydel sefullt att medarbetarna far fokusera pa
det som de &r bra p, da det pa sikt leder till att produktiviteten hojsi organisationen.
Hon anser att det &ven inom den pedagogiska ledarstilen finns vissa klarariktlinjer som
ledarens ska folja. Det & framforallt relevant i samband med detta att ledaren utgar efter
en specifik situationsanalys for att ledaren dver huvud taget skall kunnafullfélja de
resultat och de m&l som organisationen kraver.*®

Den pedagogiska ledaren stimulerar hos alla modet, viljan och formagan att klara av
uppgifter, att lara sig, och bygger sténdigt upp beredskap infér nya uppgifter genom att
acceptera och anvanda manga olika former for bel6ning. Den pedagogiska ledaren &r
Oppen for impulser i omgivningen i syfte att standigt utveckla sitt eget kunnande,
ledaren ar géalv ett foredome for den pedagogiska processen i arbetet.

(Their,1997, s.42)

14 Andersen1994
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3.3 Kon och ledarskap

3.3.1 Vikten av att ha ett konsper spektiv

Kon ar en universell klassifikation som innebar att alla ménniskor biologiskt
klassificeras som antingen man eller kvinna. Detta ar ursprunget till den process som
innebar att kon far en helt central betydelse for vilka vi ar, i férsta hand infér andra,
men ocksa infor oss galva. (Drake och Solberg, 1996, s. 51)

Mats Alvesson och Yvonne Billing anser att det alltid forekommer regler och normer pa
en arbetsplats inom en organisation. Det som de finner & elementért att beaktai ett
forskningssammanhang och varfor man ska ha ett konsperspektiv i sin forskning ar hur
detta praktiskt paverkar man och kvinnor. De menar ocksa att det &r ett vanligt fenomen
att man som forskare ofta stéter pa begrepp som feminitet och maskulinitet nér man
analyserar och har ett kdnsperspektiv i en undersokning. Undersokningar kan givetvis
variera och behandla olika omraden men det kan t.ex. handla om ledarskap,
arbetsplatsers utformning, arbetsmiljo mm. N&r en undersokning grundar sig i ett
konsperspektiv koncentrerar och lyfter forskaren fram individens situation eller
individens personliga egenskaper. Det som &r intressant i samband med detta &r att
forskaren vill klargéra om det finns nagra olikheter eller likheter i det femininaeller i
det maskulina hos individen. Det & aven viktigt att undersoka vilken konskulturell
inriktning som finns, vilket innebér att man analyserar och studerar hur méanniskor
anpassar sig och vad som anses vara normativt i en specifik situation.*’

| den forskning som Alvesson och Due Billing har hamtat sitt material ifran
forekommer det en diskussion om vad som karakteriserar maskulinitet och feminitet.
Foljande citat beskriver detta:

| en typisk beskrivning av maskulinitet betonas drag som hard, torr, opersonlig,
objektiv, explicit, utatriktad, handlingsorienterad, analytisk, dualistisk, kvantitativ,
linedr, rationalistisk, reduktionistisk och materialistisk”

( Alvesson, Due Billing 1999, s.92)

Feminitet & en frdga om att prioritera kanslor.. .vikten av den fantasirika och kreativa.
Kvinnliga varden eller den kvinnliga principen & 6msesidigt beroende, samarbete,
mottaglighet, inforlivning, accepterande, medvetenhet om monster, helheter och
kontexter, kanslomassig ton, personlig varseblivning, varande, intuition och
synteshildning.” (Alvesson, Due Billing, 1999, s.92)

Elisabeth Sundin anser att en organisations kultur paverkar kvinnliga och manliga
ledare pafleraolika sétt. | en organisations kultur fokuseras det pa individen vilket
innebar att individens identitet far en mycket central position. Individen paverkas av
organisationens formation, men &ven av de manniskor som verkar inom organisationen.
Hon anser dven att en organisations kultur bestar av flera olika komponenter bl.a.

7 Alvesson och Due Billing 1999



manniskors egenskaper, uthildning, kon, alder, organisationens storlek, ledningsstrategi,
historik och produktion. Hennes uppfattning &r att en organisation aldrig & konsneutral
och att det alltid finns en process pa vagen for att na en jamstalld foretagskultur. Det
innebér att man och kvinnor ska behandlas pa lika villkor inom foretaget. Sjalva
interaktionen mellan man och kvinnor & mycket intressant att lyfta fram enligt Sundin
da man kan visavilkavillkor det pa ett tidigt stadium skapas mellan mén och kvinnor i
ett ledarskap. Sundin anser att det forsta som sker i skapandet av en organisations
kultur & en specifik process dar det bl.a. uppstar en konkret uppdelning av man och
kvinnor, och vad som anses vara manligt respektive kvinnligt. Sundins menar att detta
paverkar manniskors beteendemonster och deras samhorighet med varandra. Ett annat
intressant fenomen &r att det &ven kan férekomma en konstruktion av symboler och
forestéllningar som har manlig och kvinnlig uppdelning.*

AnnaWahl anser att man alltid bor ha ett kdnsperspektiv ndr man studerar ett ledarskap
i en organisation. Enligt henne & manga organisationsteorier konsblinda vilket da kan
ge en felaktig bild av ett ledarskap. Hennes erfarenhet &r att det oftai undersokningar
om kon visar att man och kvinnor inte utgar fran samma villkor. Forskning om chefer
och chefers arbete har en stor roll i all organisationsforskning, och det gar inte enligt
henne att franga att kon paverkar en organisations struktur, kultur och maktrelation. Da
kvinnor ofta befinner sigi stark minoritet krévs det enligt Wahl att man inriktar sig pa
att lyftafram ett konsperspektiv i alla diskussioner om ledarskap fér att undvika att
doljaviktiga faktorer da det kan paverkar kvinnor negativt. °

3.3.2 Manliga och kvinnliga ledares situation i ledar skap

Wahl har studerat manliga och kvinnliga ledare inom ledarskap och hennes uppfattning
ar kvinnors situation som ledare och de maktférhallande som rader mellan mén och
kvinnor paverkar kvinnorsroll i ett ledarskap. Hon anser att man bor lyfta fram
kvinnliga ledares situation i ett ledarskapssammanhang och visa det maktspel och de
hierarkiska regler som hindrar kvinnliga ledare att utvecklasi ett ledarskap. Det finnsen
speciell problematik i samband med detta och det &r att det finns valdigt fakvinnliga
ledare som &r etablerade ute i arbetslivet. Hennes slutsatsi denna diskussion &r att hon
anser att kvinnligaledare tvingasin i ledarstilar som inte & anpassade for kvinnor dade
skapats av man. Det leder till att kvinnliga ledare ofta upplever sin ledarsituation som
onaturlig vilket i sin tur leder till stress och att de avstar ifran att arbeta som ledare.
Wahl lyfter belyser dven praktiska exempel ifran arbetslivet i sin undersokning och hon
menar att det forekommer situationer dar kvinnor har hogre akademiska meriter och
kompetens an sina manliga kolleger, men att de behandlas oréttvist och inte far den
acceptans som de egentligen bor fa. Ett annat problem som hon tar upp ar att kvinnliga
ledare anser att de har svarigheter att kommain i natverk eller i grupper som &r av
betydel se for deras arbete som ledare. Detta skapar en press pa kvinnliga ledares
arbetssituation och péverkar deras arbete negativt.

18 sundin, SOU 1998:4
1% Wahl, SOU 1994:3
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Irmelin Drake och Anne Grete Solbergs studie behandlar kvinnor och ledarskap och
deras uppfattning ar att kvinnor och mén har samma kompetens men att deras ledarstil
ar olika. En kvinnlig ledare integrerar i ledarskapet ett djupare intresse for sina
medarbetare an vad mannen tillater sig att gora. Kvinnliga ledare stéller helt andra krav
pa arbetsmiljon dn vad mannen gor och kvinnliga ledare |agger ner stor del av sin tid pa
att skapa en behaglig arbetsmilj6é dar manniskor trivs. Dakvinnligaledare anvander sig
av sina personliga egenskaper, skapar de ett annorlunda och mer kénsloladdat |edarskap.
Det &r vanligt forekommande att kvinnliga ledare avsatter mycket tid for att sméltain i
sinroll som ledarei en verksamhet, dér det finns hierarkiska spelregler och system som
inte & anpassade efter deras ledarstil. Detta menar Drake och Solberg att det &r ett
kravande arbete som tar mycket av kvinnliga ledares energi och kraft, och resultatet blir
att manga kvinnor slutar for att de upplever en blockering av att inte fa anvandasin
ledarstil. En annan viktig komponent som framkommer i denna diskussion &r att
kvinnor i ett ledarskap bor behandlas pa samma villkor som mannen. Det innebér att de
anser att manliga och kvinnliga ledare ska ha samma loner och fa samma m6jligheter att
utvecklasi sinroll som ledare. Deras installning och forslag till att kvinnor ska
accepterasi ledarskap, ar att fler foretag borde betrakta man och kvinnors olikheter pa
ett konstruktivt sétt istéllet. Detta skulle aven skapa en bra balans mellan manliga och
kvinnliga ledare p& arbetsmarknaden.?*

Barbro Dahlbom-Hall har forskat pavad man anser om kvinnor i ledarskapsstallning
och hon har funnit att manga man har problem att ha kvinnliga ledare da de har svart att
identifiera sig med en kvinna. Hon anser att det ofta finns monster och fasta strukturer
som skapats av man i ledningsgrupper och som ar mycket traditionel It férankrade. Detta
ar enligt henne inte anpassat efter kvinnors behov varav att det ar ganska vanligt
kvinnor upplever detta som en paradoxal och negativ situation. Det férekommer att
kvinnor vill introducera nyaidéer och forandra vissa monster i grupper. Dakvinnor
enligt Dahlbom-Hall & mycket mer férandringsbendgna &n man kan dettaledatill att
det uppstar konflikter. Man anser att kvinnor kommer in och stor de fasta monster och
traditioner som finns, och mannen upplever ofta ett motstand till forandring. Det
innebér att det finns man som ogillar kvinnors taktik, och kvinnor upplever ett direkt
motstand ifran méannen. Dakvinnor & i minoritet i de flesta ledningsgrupper, avstar
kvinnor vanligtvis ifrén att delta for att de vill undvika obehagliga konflikter.??

Enligt Wahl forekommer det ofta kontraster i en organisation vilket innebér att man blir
medvetna om sin egen kultur forst ndr en kvinna kommer in i gruppen. Wahl anser att
vissaman ofta blir osékra da de far en kvinnlig kollega, och det kan pl6tdigt upptrada
monster i deras beteenden som kan paverka kvinnor negativt. Hennes erfarenhet &r att
det dven i vissafall kan upptrada situationer da man inte vill att kvinnor ska delta da de
ar radda for konkurrens. Det innebér att kvinnor kan ga miste om viktig informell
information som kan paverka deras arbete pa ett negativt sitt. Det kan &ven forekomma
fall dar mén inte vill att det ska finnas kvinnor pa deras arbetsplats darfor att de anser att
kvinnliga ledare paverkar deras arbetssituation negativt genom att de interfererar en
manlig arbetstradition.

%! Drake och Solberg 1996
%2 Dahlbom-Hall 1996
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Wahl anser att kvinnliga ledare ofta hamnar i obehagliga och komplexa situationer, dar
de blir sarbehandlade och testade i sin lojalitet pd ett of 6rdel aktigt satt.?®

3.4 Fokus palarande och kompetensi ett ledarskap

3.4.1 Larande och kompetens

Enligt Sandberg och Targama har lérande i arbetslivet ofta en stark och intim relation
med begreppet kompetens, men ett |arande omfattar &ven att ledaren utvecklar och
uppratthaller kompetensen hos sina medarbetare. K onkret bestar |arande av 6verforing
av kunskaper och fardigheter. Denna 6verfdring far en funktionell och praktisk funktion
hos manniskor som inte har kunskap i @amnet i en specifik situation. Sandbergs och
Targamas uppfattning &r att en ledare har en potentiell mgjlighet att i en organiserad
form 6verfora kunskaper som en medarbetare saknar och behéver for att kunna utfora
sitt arbete. Det &r viktigt att en ledare arbetar med forstael se och insikt for att kunna
lyckasi sin roll. En medarbetares kompetens innebar &ven att man har kunskap om det
egna arbetet. For att en manniska ska forsta sitt eget arbete pa ett mer kvalitativt och
produktivt sitt, kravs det av manniskan att hon okar sin egen forstaelse. Rent konkret
innebér det att hon paverkar sin forstael se genom att vara medveten och 6ppen for en
inre och yttre reflektion. | samband med denna process utvecklar hon sitt eget larande. |
praktiken innebar det att det utvecklas en ny kompetens i méanniskans arbete. Sandberg
och Targama anser att i en modern organisation har kraven pa effektivitet och prestation
okat och det forutses manga ganger att chefer sitter inne med sakkunskap. Det stélls
krav pa alla parter pa en arbetsplats idag och chefer med ansvar for personal har kanske
inte alltid den kompetens som kravs for att man ska kunna utveckla en behaglig och
utvecklande arbetsmiljo for ala parter.?*

Larandei arbetet ar intimt relaterat till kompetens, eftersom larandei allt vasentligt
handlar om utveckling och upprétthallande av kompetens.
(Sandberg och Targama, 1998. s. 77)

Their anser att ett |arande inom ett ledarskap berdr all parter inom organisationen och att
det & en omfattande process. Det finns regler och speciella strategiska system i ala
organisationer och darfor kan det behdvas olika lérande aktiviteter som &r anpassade
efter varje verksamhetsomrade. En viktig aspekt utifran detta & att Their menar att det
system som &r aktiverat bor genomga en grundlig och kontinuerlig analys. Utvecklingen
i samhallet gar fort och hon menar att det &r viktigt att man har en ledarskapsmodell i
organisationen som & modern. N&r det vél behdvs en larande aktivitet menar hon att
ledaren bor anvanda sig av pedagogiska instrument som framforallt & anpassade efter
vuxnas larande. Dettainnebér att ménniskosynen och kunskapssynen far en mycket
central funktion.”

2> Wahl, SOU1994:3.
24 Sandberg och Targama 1998
% Their 1997
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Enligt Crosby &r det vissa viktiga komponenter som man som ledare bér beakta nér det
handlar om ett |arande inom ett ledarskap. Framforallt &r det av stor betydel se att
ledaren anvéander sig av rétt attityd for att kunna utveckla och skapa en kontinuerlig och
organiserad laroprocess. Hans uppfattning & aven att det ar betydel sefullt att ala
pareter &r insattai foretagets mal och fordringar. Genom ett hel hetsperspektiv i
verksamheten hos alla utvecklas det pa sikt ett gemensamt engagemang och en
forstael se hos medarbetarna. For att kunna nd ut med detta budskap till sina medarbetare
krévs det att ledaren demonstrerar exempel och undervisar och informerar om alla
viktiga detaljer som kan vara av intresse i samband med detta. Konkret kan det bl.a. réra
sig om att ledaren belyser vilken strategi som &r bést for en specifik arbetssituation,
ekonomiska och tidsmassiga aspekter och samtidigt &r det relevant att ledaren aven
pavisar ett realistiskt framférhéllande mm.?

3.4.2 Nagra synpunkter pa begreppet kompetens

Det finns ett flertal olika beskrivningar av kompetens och Magnus Soderstrom anser att
kompetens & ett trendord som figurerar starkt i néringslivet. Kompetens definieras
vanligtvisi olika ordbocker som " skicklighet” och ”behotrighet” och i en del litteratur
beskrivs kompetensbegreppet som tva olika betydel ser, individuell kompetens och
organisatorisk kompetens. Begreppet kompetens &r populart, men Soderstrom anser att
det & svart att finna ndgon enhetlig definition. Kompetens och inlarning har en nara
samhdrighet med andra begrepp som kapacitet, resurs och kunskap. Det & oerhort
betydel sefullt for ett foretags kompetens och utveckling att de manniskor som arbetar
dér far insikt i att deinnehar en formaga att larasig i helasitt liv. Det betyder att
manniskor skafatadel av ett foretags utveckling och utvecklas tillsammans med
foretaget. Det kravs darfér nya kunskaper helatiden och ny teknik pagrund av att
forandringar & vanligt férekommandei ett foretag. Hans uppfattning & aven att
kompetens har en samhérighet med begrepp som arbete, organisation eller arbetsliv och
kompetens & ett dynamiskt begrepp som ofta har en anknytning till en viss process, en
installning dér nagot kan utvecklas och anvandas och forandras inom en tidsram.
Utbildning som individen kan inskaffa sig kan ledatill en formell och en reell
kompetens. Den formella kompetensen omfattar den kunskap som individen tar del av
det utbildningssystem eller yrkesomraden som finns tillgangliga. En reell kompetens &
mer relaterat till kunskaper om omvaérlden, vilket &ven en utbildning kan ge men reell
kunskap &r all kunskap som individen besitter.’

Enligt Otto Granberg ar det mest utmérkande for begreppet kompetens att det & en
uppgiftsrelaterad kunskap. Granberg anser att en férandring i en individs kompetens har
en nédra samhorighet med en individs specifika handlingsforméaga. Han forklarar en
individs handlingsformaga med att det omfattar kunskap, intellektuella och praktiska
egenskaper, sociala egenskaper, attityder och personliga egenskaper hos individen.?®
Their anser att individens egen instdllning paverkar kompetensens karaktar. Hon menar

% Croshy 1988
%" Spderstrom 1994
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&ven att kompetens kan paverka en individs savfortroende och galvrespekt, och den
egna upplevelsen av kompetens &r darfér mycket betydelsefull for individen.?

4. Metod

4.1 Val av metod

| denna undersokning studeras manliga och kvinnliga chefers synpunkter pa ledarskapet
inom bemanningsbranschen. Bengt Starring och Per-Gunnar Svensson sager att
distinktionen kvalitativ-kvantitativ metod/analys kan betyda en rad olika saker. De
menar bl.a. att skillnaderna har att gbra med métprecision. Kvalitativ data ger en grov
skattning medan den kvantitativa datan istéllet ger en exakt och precis skattning. De
menar ocksa att den kvalitativa datan fokuserar pa subjektiva varseblivningar medan
den kvantitativa datan istéllet & objektiv och helt oberoende av subjektiva varelser.
Starring och Svensson beskriver kvalitet och kvantitet med att kvalitet &r den vasentliga
karaktaren eller egenskapen hos ndgonting; kvantitet ar mangden av denna karaktar
eller egenskap. Termen kvalitet har enligt deras beskrivning att géra med beskaffenhet.
Alla empiriskafenomen & egentligen kvalitativ data dvs. det har ndgon specifik
egenskap. Deras uppfattning &r att ndr man som forskare analyserar och undersoker
beskaffenheten hos ett fenomen karakteriserar det den kvalitativa analysen. De mal som
de flestaforskare har vid en kvalitativ analys & att man vill identifiera variationen,
strukturen eller processen i den identifierade foreteel sen egenskapen eller inneborden.*

4.2 Den kvalitativa for skningsintervjun

Forskningsintervjun ar ett utbyte av synpunkter, ett samspel mellan tva manniskor.
Intervjuaren och den intervjuade reagerar pa varandra och paverkar varandra
Omsesidigt. En kvalitativ forskningsintervju kan vara en positiv upplevel se for den
intervjuade. Intervjun &r ett samtal dar tvd méanniskor talar om ett &mne som
intresserar dem bada. En val genomford kvalitativ intervju kan vara en ovanlig och
berikande upplevelse for den intervjuade. (Kvale, 1997, s.39)

Syftet med den kvalitativa forskningsintervjun & enligt Steinar Kvale att beskriva och
tolka de teman som upptréder i intervjupersonens livsvarld. Han séger &ven att metoden
&r sarskilt 1amplig da man onskar kéannedom om méanniskors syn pa meningen hos sina
levda liv och 6nskar beskriva upplevelser. Kvale har en filosofisk tankegang i sin syn pa
forskningsintervjun och hans uppfattning &r att man som forskare och intervjuare har ett
syfte att fainsikt och forstaelse i det man har valt att analysera. Nér en forskare
anvander sig av intervjuer som ett verktyg i sin undersokning innebér det att personerna
som deltager styr undersokningen med att de beskriver hur de upplever de &mnen och
teman som intervjuerna behandlar. Kvale anser att intervjun i samband med forskning
egentligen bygger pa vardagens samtal och samtalet &r en grundlaggande form for
manskligt samspel. | en intervjusituation anser han att intervjun blir ett professionel It
samtal som har en struktur och ett syfte.

? Their 1996
% Starring och Svensson 1994 s.19-21
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Den kvalitativa forskningsintervjun har som mal att erhalla nyanserade beskrivningar
av olika kvalitativa aspekter av den intervjuades livsvarld; den arbetar med ord, inte
med siffror. Den kvalitativa intervjuns precision i beskrivningen och stringensi
tolkningen av meningen motsvarar exaktheten i de kvantitativa matten.

(Kvale, 1997, s.36)

Jan Trost anser daremot att det inte &r relevant att likstallaintervjun med ett samtal da
termen samtal ofta uppfattas som nagot allakan deltagai utan nagon traning eller syfte.
Hans motivering till detta dr att han anser att intervjuer i ett forskningssammanhang ar
vé planerade. Istédllet &r det viktigt att man som intervjuare har som mal att forsoka
forst& den intervjuade och att man sétter sigin i hennes sétt att tanka

4.3 Intervjuernasinnehall

Min asikt &r att man som forskare gor ett val och véljer den metod som & mest [amplig
for att behandla det syfte man har i sin undersokning. Jag anser att en kvalitativ metod
med intervjuer &r lampligast som ansatsi mitt fall eftersom jag vill studera och beskriva
med ord intervjupersonernas upplevelser och erfarenheter av ledarskapet inom
bemanningsbranschen. Jag vill dven analysera om det finns nagra faktiska skillnader i
manliga och kvinnliga ledares ledarstil och beskriva vilken innebord det har. Da
utvecklingen i samhéllet har férandratstill ett kunskapssamhalle vill jag &en i denna
undersokning anal ysera intervjupersonernas instélining till 1&rande och kompetens. Det
som &r relevant i samband med detta & hur betydel sefullt 1&rande och kompetens &r for
intervjupersonernai deras situation som ledare, men aven rent allmant for
bemanningsbranschens |edarskapsmodell.

4.4 Val av foretag och intervjuper soner

Inom kvalitativ forskning rader det oenighet om hur manga intervjuer som bor utforas
for att studier skall uppna god kvalitet. Vissa forskare har tillampat ndarmast kvantitativa
kriterier och darfor anvant sig av ett stort antal intervjuer i sinastudier. Kvale avrader
ifran detta da det kan ledatill ett Gvermétt av information som omgjligt kan struktureras.
Det &r darfor viktigt att man borjar sitt arbete med att undersoka vilka resurser som
finns tillgangliga och analysera hur manga intervjupersoner som kravs for att
undersdkningen ska héllaen god och en adekvat kvalitet.** Jag gjorde mitt val av
foretag utifran Gula sidornai telefonkatal ogen och studerade foretagen pa Internet for
att bilda mig en uppfattning om féretagens storlek och deras foretagsidé. Efter att
kontaktat respektive foretag och framfort mitt &rende bokades tid till intervju. Jag har
medvetet valt att vara diskret vilket innebér att alaforetag och intervjupersoner
behandlas konfidentiellt. | denna understkning ingar fyra kvinnor och sex man med
varierande chefsbefattningar, sammanlagt tio personer och nio foretag. Tva personer en
man och en kvinna kommer ifrén samma foretag. Jag anser att mitt val av foretag och
antalet intervjupersoner &r representativt och hallbart for undersokningens évergripande

syfte.

31 Trost 1997
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45 Utforande

Kvale menar att i en intervjuguide ska man som intervjuare ange de annen som &r
foremal for siava undersokningen och sammanstélla dettai den ordning som det
kommer att tas upp under sjavaintervjun. Vid sammanstalIningen av vilka fréagor man
som intervjuare bor anvanda sig av tycker Kvale att det &r viktig att fragorna ska vara
korta och enkla. Han forklarar detta med att en kort och inledande fraga kan géllaen
konkret situation. Det & sedan intervjuarens uppgift att minnas den omedelbara
meningen i det svar och de olikainnebtrder som svaret kanske dppnar upp for. Detta
paverkas av intervjuns faktiska syfte och innehdl men dven av det sociala samspel som
forekommer i sj@vaintervjusituationen.®

For att paverka och framforallt skapa en adekvat och hdllbar inriktning i min
understkning har jag anvant mig av en intervjuguide med dppna fragor. Ibland
intréffade det att jag anvande mig av foljdfragor for att fa ett djup och ett tillforlitligt
material. Da det vid nagot tillfale intraffade att intervjupersonen inte forstod fragan
forklarade jag mer ingaende vilket syfte fragan hade i anknytning till undersokningen.
Som arbetsredskap har jag anvant mig av bandspel are, anteckningsblock och penna. Jag
upplevde det som mycket positivt att anvénda mig av bandspel are eftersom att jag som
intervjuare kande mig mer avslappnad. Jag kunde framférallt koncentrera mig mer
ingdende paintervjuerna och endast féra mindre anteckningar under intervjuernas gang.
I ntervjusituationen med varje intervjuperson var avspand och utfordes pa respektive
foretag i separata rum dér vi fick vara ostorda. Varje intervju varade mellan 45 minuter
upp till en timme.

4.6 Bear betning och analys

Kvale diskuterar hur man som forskare stélls infor beslutet avseende intervjuutskriftens
detaljrikedom, redigering och exakthet. Relevant &r att utskriftssattet & det ssmmafor
de olika personerna som skriver ut materialet.>*Sjalva utskriften av intervjun ar en frga
hur jag som forskare gor min tolkning och det varierar beroende pa vem som hanterar
utskriften. Det & ocksarelevant att anvanda sig av samma utskriftssétt till varje intervju
for att inte paverka undersokningens validitet. Jag har haft klarariktlinjer infor varje
tolkning for att inte paverka undersokningen pa ett negativt sétt. Det innebér att for att
kommaihadg varje intervju pa ett bra och effektivt sétt har jag efter varje intervju spelat
in mina egna synpunkter paintervjun pabandspelare. Det innebér att jag noterat vissa
centrala fragor som jag upplevde var viktiga for undersokningen t.ex. vissa frammande
begrepp, kroppsprak, stdmning och atmosfar. Vissaintervjuer var mer detaljrika och
omfattande &n andra och det ville jag notera pa ett tidigt stadium for att jag inte skulle
glémma det. Jag har avlyssnat varje bandad intervju och sammanstéllt varje enskild
intervju skriftligen, darefter har jag |ast igenom och tolkat mitt material.

Vid efterarbetet dajag har tolkat och analyserat mitt material har jag konstruerat en
karta. Anledningen till att jag valde att anvanda mig av en karta var for att jag pa ett
enklare sétt skulle faen dverblick dver mitt material. Kartan var inte speciellt avancerad

3 Kvale 1997
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utan den bestod av vita A- 4 pappersark som jag fast ihop med vanlig tejp, och storleken
var ungefar 1x1 meter. Da manga av deras svar har varit ganska snarlika har kartan varit
till stor hjap fér mig att strukturera och organisera. | kartan har jag skrivit upp ala
fragor och sammanstallt samtliga svar. Jag startade min analys av kartan med att studera
deras svar och forsokte att finna eventuella variationer och kvaliteter av deras svar. Da
min undersokning &en innehdller att jag vill studera skillnader pa manliga och
kvinnliga ledares ledarstil var nastatolkning av kartan att ssmmanstélla hur ménnen
svarade, och hur kvinnorna svarade pa minaintervjufragor.

4.7 Reliabilitet och validitet

Det rader delade meningar kring huruvida begrepp som validitet och reliabilitet kan
applicerasinom kvalitativ forskning. Nagra forskare intar en positivistisk installning
enligt Kvale och havdar att kvalitativ datainte & generaliserbara och tillférlitliga utan
tvartom ogiltiga da de bygger pa subjektiva tolkningar. Kvale anvander begreppen pa ett
sétt som gor dem relevantainom kvalitaitv forskning. Han anser att validering och
reliabilitetstestning & en naturlig del i en forskningsprocess och att detta bor betraktas
som en slags kvalitetskontroll under hela arbetsprocessen. For att skapa och efterstrava
en god validitet i en undersokning krévs det enligt Kvale att de teoretiska
forutsattningarna & héllbara och representerar sjava undersdkningen.® Trost menar att
reliabilitet & en stabil métning dar t.ex. alla personer som blir intervjuade far exakt
samma fragor, intervjusituationen &r likadan etc. Han anser ocksa att syftet med
reliabilitet egentligen innebar att man bygger sin undersokning pa kvantitativa studier.
Det innebér att man méter och anger varden pa variabler for varje enhet och for att
tillampa detta rent praktiskt vid en intervju kravs det att man anvander sig av
standardiserade fragor. Trost menar att vaiditet eller giltighet innebér att
intervjufragorna skall méta det som de egentligen & avsedda for. Det innebér att man
vid kvalitativaintervjuer forsoker att forsta vad intervjupersonen menar. Han har éven
en uppfattning om att trovardigheten vid en kvalitativ studie med kvalitativa intervjuer
ar viktig att beakta. Hans motivering till detta &r att man som forskare ska visa ett
trovardigt resultat och det innebér att insamlat datamaterial ska vara seritst och relevant
for den aktuella frégestallningen. Darfor &r det viktigt i detta sammanhang att man
applicerar etiska aspekter i anslutning till sin datainsamling ochi sin
resultatredovisning.*

Jag har forsokt att impliceratankegangar om validitet, reliabilitet under intervjuernai
denna undersokning. Framférallt har jag beaktat och tagit hansyn till mina
intervjupersoners integritet. Allaintervjupersoner har jag valt att behandla konfidentiellt
och jag & medveten om att jag i detta sammanhang har tystnadsplikt. Deras svar har jag
behandlat korrekt och pa ett relevant sétt. Dajag har anvant mig av intervjuer med
oppna fragor och foljdfragor har det inte varit aktuellt med reliabilitet som ansats
eftersom det inte &r det fasta och konstanta som jag varit intresserad av att angripa. Med
intervjuer har jag istéllet velat visa pa olika kvaliteter av intervjupersonernas svar.

% Kvale 1997
% Trost 1997
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4.8 Uppléggning av resultatredovisning

Resultatet i denna understkning presenterasi tre tema. Jag har valt att f6lja samma
temaindelning som i min teoridel. Jag borjar min resultatredovisning med att beskriva
intervjupersonernas allmanna syn pa ledarskap. Nasta steg &r att redovisa
intervjupersonernas syn pa manliga och kvinnliga ledare, ledarstil och avslutningsvis
redovisar jag intervjupersonernas syn pa larande och kompetens i forhallande till
ledarskap. Daintervjupersonernai denna undersokning behandlas konfidentiellt har jag
valt att endast visa nér det a en man (M) respektive en kvinna (Kv) som svarar.

Jag inleder varje del med teoretisk analys av deras svar och i anslutning till analysen
redovisar jag citat som har en direkt anknytning. Jag har forsokt att efterstrdva en jamn
balans mellan kvinnliga och manliga ledares svar, men da det finns fler mén
representerade i denna undersokning férekommer det fler svar av mén.

5. Resultat

5.1 Kvinnliga och manliga ledar es allménna synpunkter pa ledar skap

Kvinnor och mén hade flera gemensamma tankar, ménster och forestallningar om
ledarskap i denna undersokning. Framforallt var de ganska Gverens om att det fanns ett
antal viktiga komponenter att kommentera. Det var bland annat att de ansdg att ledarens
ledarstil paverkade ledarskapets framtoning och inriktning. Andra komponenter som var
viktiga var ledarens och medarbetarnas |arande och kompetens. | samband med detta
kunde det &ven finnas vissa detaljer i 5jalvaledarskapets konstruktion som paverkade
ledarskapet. Det innebar i huvudsak att ledarskap ansags paverkas mycket av gamla
traditioner men &ven av nya och kanske mer trendiga forandringar, vilket innebar att
man ibland fick strukturera om sin ledarskapsmodell. Inom bemanningsbranschen fanns
det ett antal olikainriktningar pa ledarskap. Det som kom upp flera ganger under
intervjuernavar att det var vanligt att man anpassade ledarstilen efter varje situation i ett
Situationsanpassat |edarskap, eller efter individen i ett individanpassat |edarskap, eller
att man helt enkelt styrde sitt ledarskap och sin ledarstil efter vissa varderingar. Rent
konkret omfattade dessa olika definitioner pa ledarskap i grunden ungefar sasmmatyp av
ledarskap. Ledarskapsmodellen inom bemanningsbranschen utgick ifrén att man
beaktade varje enskild individs personliga egenskaper, och att man formade ledarstilen
efter varje situation. En situation innebar ett projekt, ett uppdrag eller en specifik
arbetsuppgift.

Ett bra ledarskap ar en blandning av ett antal faktorer framférallt en lyhordhet infor
grunden till att kunna ta beslut, inte bara vara lyhdrd for manniskor som finns runt
omkring en utan lyhord for hela omvarlden. Det tror jag ar viktigt for att kunna
uppfatta situationen och kunna ta réatt beslut. Det gar sakert att vara en chef utan att
vara lyhord men inte sarskilt lange. En bra chef vill fa manniskor att vaxa och trivasi
sinroll. (M)

Ett situationsanpassat |edarskap &r nog nyckelordet och det beror dven pa var i

organisationen man befinner sig. | det har foretaget innebar ett bra ledarskap att kunna
rekrytera ratt medarbetare. Det r oerhort viktigt om man vill ha en delegerande och
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snabbt vaxande organisation. Var organisation ar valdigt decentraliserad med ansvar
véaldigt langt ut och med mycket ansvar i 16sa former. Vi &r inte ens kvalitetscertifierade
och det &r ett medvetet val for vi vill ha valdigt lite styrning istallet, vi vill ha
kompetenta idérika och kreativa medarbetare. Om man har det har upplagget ar det
viktigt att man tar hansyn till vilken miljé man har och att man har réatt personer. Kan
man sétta ihop rétt team med ménniskor som har ndgon form av gemensam namnare
men samtidigt har tillrackligt mycket olikheter sa att det blir balans och dynamik i
gruppen, da har man redan som ledare givit sig §alv manga goda forutsattningar att
det utvecklas till nagot bra. (M)

Ett bra och kompetent ledar skap for mig innebér att jag som chef ska anpassa mig till
deindivider som jag arbetar med. Jag kan vara valdigt auktoritar men jag kan &ven
kora en mjukare til, det beror helt pa vad och vem jag riktar mig till. Jag forsoker att
anvanda mig av ett individuellt ledarskap déar jag tar hansyn till individen. Jag
anvander min intuition och tillater mig att kéanna in och lyssna pa situationens budskap.
Jag tar fram min egen personlighet bade i jobbet och privat det tycker jag ar mycket
viktigt. (Kv)

FOr att skapa ett engagemang i ett ledarskap och for att en ledaren skulle ha ndgon form
av kontroll pa sina medarbetares utveckling var det viktigt att ledaren foresprakade en
delaktighet. Det innebar att medarbetarna skulle ha kunskaper om foretagets mal och
verksamhet. Som ledare var det darfor betydel sefullt att de hade en kontinuerlig
uppfoljning med sina medarbetare. Dafick de en dverblick pa medarbetarnas personliga
utveckling, men de fick &ven en 6verblick pa om medarbetarna hade kunskaper och var
insattai sinauppdrag. Pa samma gang var det ett effektivt sétt for ledaren att kontrollera
om verksamhetens uppsatta mal efterstravades. Varje foretag anvande sig av sin egen
modell men vanligtvis hade de styrsamtal eller uppfdljningsamtal i grupp eller enskilt.

Istéllet for att doma en medarbetare forsoker jag att tanka sa hér: har jag givit mina
medar betar e de forutsattningar som han/hon behéver for att kunna boka ett
kundbestk?- har jag utbildat och undervisat personeni fraga pa ett adekvat sitt? Det
ar viktig att jag ger mina medar betare ratt verktyg och att jag inte démer personen
ifragai ett tidigt stadium. Fér mig innebér det dven att det ar viktigt man som ledare
avsatter tid i sitt ledarskap for att kunna lyssna, och darfér anvander jag mig ofta av
styrsamtal, dar jag kan fraga mina medarbetare och hjélpa dem. Jag kan genom deras
svar kontrollera deras utveckling och fa vetskap om deras kunskap till uppgiften. Det ar
min skyldighet som chef att hjalpa och stétta mina medarbetare. (Kv)

Det framkom tankar om kvinnor, karriér, graviditet och barn som jag kénner &r viktiga
att belysa. Fleramén i denna undersokning ansdg att kvinnor hade det svart och mer
komplicerat att nd en chefsposition. Deras motivering var att de ansag att kvinnor
forlorade potentiella chanser och majligheter att avancera nér de va blivit gravida och
fott barn, da de méste vara hemma for vard av barn. Kvinnorna som deltog i denna
undersotkning namnde daremot inte nagot om detta fenomen.

Det ar mycket tuffare for en kvinna att klara av jobb och karriér, hon tappar naturligt

kraft nar hon ga hemma for vard av barn da hon tappar ett till tva ar. Kvinnor
diskrimineras lite men samtidigt far de en naturlig tréning hur man pa ett bra satt
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hanterar flera saker samtidigt, kvinnor har formagan att halla flera bollar i luften. Jag
anser att man far en ny dimension pa livet nar man far barn vilket & mycket bra. Det ar
svarare for kvinnor att na en chefsposition p.g.a. att de skaffar barn, och det
forekommer situationer nar man t.ex. vid en intervju aldrig frdgar en man om han ska
skaffa barn, utan det & endast kvinnor som far den frdgan och det tycker jag ar lite
forlegat, men det &r ett gammalt inrotat monster somtyvarr finns kvar &nidag. (M)

| sambandet med vilken konsfordelning som var mest 1amplig pa en arbetsplats hade
man och kvinnor asikter om att de i forsta hand efterstravade en jamn och balanserad
fordelning av bada konen. Ett flertal andra viktiga faktorer uppkom i samband med
denna fraga. En viktig aspekt var bland annat att de personer som arbetade inom
bemanningsbranschen vanligtvis arbetade i team. Det innebar rent praktiskt att det var
betydelsefullt att nér man sammanstéllde konstellationen av medarbetare inom teamet,
att man da efterstravade att skapa en blandning av olika manniskor med varierad ader,
kon och med olika personliga egenskaper. Det framkom aven att det var vasentligt att de
personer som arbetade tillsammans i teamet kunde samarbeta pa ett stimulerande och
konstruktivt sitt. Det visade sig &ven att det ibland kunde uppsta komplexa situationer
for manliga och kvinnliga ledare som paverkade konsfordel ningen. Dettainnebar bl.a.
att i en rekryteringssituation styrde kompetensen mer an kon.

Man ska strava efter mangfald och da inte bara inte bara efter manligt och kvinnligt
utan det ar viktigt att man skapar ett mangfald av manniskor ifran olika kulturer. Vi i
Sverige &r alldeles for daliga pa det och Sverige har en stor grupp ménniskor sominte
far arbeta med det somde ar bra pa, det tycker jag ar mycket fel. (Kv)

Jag tycker man ska anpassa sig efter Kreol det star for kreativa olikheter och jag tycker
att man ska efter strava ndgon form av mix. Man kan inte ha manniskor i en
organisation som ar helt lika varandra da far man inte dynamiken. Det maste finnas de
som &r snabba och de som &r mer eftertanksamma, det maste finnas en bra mix sa att
man kan komplettera varandra det tror jag &r mycket viktigt. (M)

5.2 Vad karakteriserar en braledare?

Det framkom att en braledare borde efterstrava att entusiasmera sina medarbetare
eftersom gléadjen ansdgs paverka samspel et mellan medarbetarna mycket positivt. Vid
ett alltfor auktoritart beteende avstannade samspel sprocessen. En central standpunkt var
att ledaren skulle efterstrava att delegera arbetsuppgifter och att ledaren utstralade att
han/hon var starkt engagerade och motiverade i verksamhetens uppsattamal. Att ha
visiondramen realistiskamal var dven av betydel se da det stimulerade arbetsgangen och
motivationen hos medarbetarna. En ledare skulle & en vara en bra coach och inneha
formagan att hitta snabba och effektiva losningar vid eventuella problem. En annan
viktig och genomgaende faktor i fragan om vad som karakteriserar en braledare var att
flera av dem foresprakade att det var relevant att ledaren hade erfarenhet, kunskap och
en praktisk férmaga att kunna leda manniskor.

| var bransch far man som ledare arbeta med en fingertoppskansla och sedan

kommunicera ut efter det. Man maste vara en entusiasmerande ledare, framst ska man
som |ledare forsoka att efterstrava att |ata varje medarbetare géra det han/hon ska gora
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och for att han/hon faktiskt vill gora det. Det gar inte att kontrollera fram det har, det
gar inte att beordra det, utan det ska finnasinbakat i varje medarbetare. Medarbetaren
ska vilja gora det och det ska kannas rétt. Kraften som ledare ska vara att fa
medarbetare att forsta sina uppgifter och att de ar néjda med sina arbetsuppgifter, man
kan som ledare kontrollera det kanske en gang i veckan. Man maste styra genom
varderingar. (M)

Det skadar inte att man som chef har en god gélvinsikt, en annan god egenskap som
chef ar att man ar medveten om sina egna bister. Det ar ocksa viktig att man har ratt
medarbetare runt sig sa att man blir heltackandei sitt ledarskap. De basta ledarna &r i
regel valdigt trygga i sig galv. De som ar hogdragna och forsoker att vara former &n
vad de réacker till, de blir aldrig nagra bra chefer. (M)

Det visade sig att flera stycken ansdg att det var betydel sefullt att en ledare avsatte en
pausi sitt chefskap och tillét sig att reflektera Gver sin egen position. Deras motivering
till det var att det framjade deras egen position som ledare men &ven medarbetarnas.

Man maste alltid stanna upp for eftertanke och reflektion och det géller alla och se il
att det gorsi organisationen. Stanna upp och saga vad har vi gjort? vad har gatt bra?
vad gick daligt? vad ska vi forandra till nasta gang? hur ska vi kunna bli battre till
nasta gang ?Det ar en process hur man ska genomfora en verksamhet och da borjar
man med planering, fattar nagon form av beslut, genomfor, uppfoljning under
genomforandet och sen har du uppféljning och kontroll och sen kommer man tillbaks
och bérjar omifran borjan igen. Denna form av process maste man som chef setill sa
att den fungerar. (M)

5.2.1 Finns det nagra skillnader i manliga och
kvinnliga ledares ledar stil?

Vid min tolkning av kvinnliga och manliga ledares synpunkter om ledarstil framkom
det en tvetydighet i deras svar. Forutom att intervjupersonerna genom sina svar
formodligen omedvetet pavisat att det fanns vissa stora skillnader, framkom det faktiskt
&ven vissalikheter i deras syn pa ledarstil. Problematiken i detta har varit att konkret
hitta faktiska skillnader da deras svar varit mycket varierande. Det innebar bl.a. att en
kvinnlig ledare kunde ha vissa drag ifran den manligaledarstilen, och tvartom att en
manlig ledare kunde ha vissa drag ifran den kvinnliga ledarstilen. Detta har paverkat
min tolkning av deras svar. Ett annat typiskt exempel var att bade man och kvinnor gav
uttryck for att bry sig om sinamedarbetare men de uttryckte det pa olika sétt. Den
manliga ledaren ville verka som en foregangare och anvande sig oftare av uttrycket
"bollplank” och den kvinnliga ledaren hade ett storre behov av att skapa goda rel ationer
med sina medarbetare. Personliga egenskaper hos respektive individ var dven ett
argument som dok upp flera ganger under intervjuerna vilket &ven paverkat deras
instéllning till ledarstil. De menade att kvinnor och méan kunde ha vissa likartade
personliga egenskaper som paverkade deras ledarstil. Ur deras svar har det anda
utkristalliserats en manlig och kvinnlig ledarstil dar det férekommit vissa likheter men
aven vissa faktiska skillnader.
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En manlig ledar stil: Det som utmérkte och symboliserade en manlig ledarstil var att
ledaren hade en organisatorisk formaga. Det innebar att ledaren hade en praktisk och
konstruktiv forméaga att bygga funktionella och effektivateam. Den manliga ledaren
hade ett behov att samordna resurser och i samband med detta introducerades eventuella
nya medarbetare pa ett tidigt stadium i teamet. Den framsta anledningen till detta var att
ledaren ville bevara en dynamik och kontinuitet inom gruppen. Den manliga ledarstilen
karakteriserades &ven av att ledaren positionerade sig och hade ett behov att konstruktivt
visa att de stottade sitt foretags policy. En viktig komponent i relation till dettavar att
ledaren avsatte mycket tid pa att |yfta fram att de hade en framforhallning i
verksamheten for sina medarbetare. Darfér var det viktigt att anvanda sig av visiondra
ma som ett arbetsinstrument. | deras roll som ledare var det betydel sefullt for dem att fa
agerasom "bollplank” &t sina medarbetare, det innebar att de foresprakade ett socialt
samspel som omfattade bade arbetet och privat. En manlig ledarstil utmérkte sig &ven
med att ledaren hade ett behov att avancera och gorakarriér. Deras bedutsprocess
ansags varakort och effektiv.

Forst maste du fa lagledarna att fungera och sen kan du bygga ett team. Ingredienserna
i ett anpassat ledarskap ar tillganglighet det pratar man inte s mycket om men det
tycker jag &r ibland det viktigaste. Man ska som chef kunna stélla upp néar det behovs,
att vara ett bollplank, ge berdm men dven stétta och hjalpa néar det har gatt motigt, Det
ar viktigt att man minimerar sina méten nar man arbetar inom ett stort ledar skap man
kan inte vara med Over allt. Kan man inte stélla upp som chef, da slutar manniskor. (M)

En kvinnlig ledarstil: Det framkom att den kvinnliga ledarstilen karakteriserades av att
kvinnliga ledare var 6ppna och personligai sin ledarstil. De ansdg ocksa att kvinnliga
ledare hade ett behov att ha en brarelation och kommunikation med sina medarbetare. |
samband med detta framkom det att det var viktigt och synbart hos kvinnliga ledare att
de ibland var mycket tydliga och tom. pa gransen till dvertydligai sétt att kommunicera.
Motiveringen till dettavar att kvinnliga ledare ville undvika oklarheter och problem. En
kvinnlig ledarstil karakteriseras aven av att kvinnliga ledare hade ett stort behov av att
entusiasmera och visa empati och att darfér hade de en mjukare inriktning i sin ledarstil.
Kvinnliga ledare passade bast i sma och intima grupper déar de fick méjligheter att
praktiskt och konstruktivt kunde bygga upp goda relationer med sina medarbetar. En
aspekt ur dettavar att det var vanligt att kvinnliga ledare ville ha konsensus ifran sina
medarbetare vid storre foréndringar i verksamheten. En kvinnlig ledarstil
symboliserades ven av att ledaren hade en langre och mer analytisk beslutsprocess.
Arbetsmiljon var en viktig faktor och kvinnliga ledare avsatte mycket tid pa att bygga
upp en trivsam fungerade arbetsmilj6 dar alla parter trivdes.

Ja det finns skillnader och det kan bero pa manga olika saker, det ar lite komplext att
svara pa men om man generaliserar problematiken och sager att det manliga
forhallningssattet &r pa ett visst satt och det kvinnliga forhallningsséttet ar pa ett visst
satt. Da relaterar kvinnor mer, mén positionerar sig mer. For att vara relationsstyrt
maste du som ledare ha ett starkt sjalvfortroende och ett mod. (Kv)
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5.3 Larande och kompetensens innebdrd i ett ledarskap

5.3.1Vikten av ett larandei ett ledar skap

Det framkom att den formella kunskapen och den informella kunskapen i ett
ledarskapssammanhang var mycket betydel sefull fér ledaren men aven foér
medarbetarna. De ansag att den formella kunskapen gav manniskor vid t.ex. en
akademisk uthildning en bra och trygg plattform, men de ansag inte att det var
tillrackligt. Intervjupersonerna varderade darfor den informella kunskapen mycket hogt.
Det var betydelsefullt och mycket larorikt med kontinuerligt 1&rande hos béde ledare
och medarbetare. De ansdg att |arande var en standig pagaende process och att man som
ledare larde sig négot nytt varje dag. | samband med detta var det betydel sefullt att
ledaren i ett ledarskap hade ett intresse av att |&ra och utvecklasig gélv i sin ledarroll.
Det var &ven véasentligt att det fanns majligheter for medarbetarna att utvecklas internt
inom foretaget.

Kunskap och erfarenheter ar det som praglar formell och informell kunskap och det &r
bra att man har nagon formav mix av bada. Det ar skillnad pa en akademisk utbildning
rent generellt, men det ar inte alla som anvander den pa rétt satt. Det man lar sigi det
akademiska och det spelar egentligen ingen roll vad man |&ser, men det man gor ar att
inhamta ny information, hitta informationsmedel, granska det kritiskt, géra nagon form
av analys och dra slutsatser och det arbetssattet skiljer sig mycket om man jamfér med
en ordinar gymnasieutbildning. Om man inte har en akademisk utbildning tanker man
som person vanligtvis lite mer svart eller vitt. (M)

Enligt minaintervjupersoner férekom det en stéandig inlarning genom kunskap,
livserfarenheter men &ven vid méten med andra ménniskor. Det framkom &ven tydligt i
deras svar att ett ledarskap paverkades mycket av marknadens behov och krav. Konkret
innebar det att utvecklingen i samhallet inom bl.a. teknik men &ven inom andra omréden
stéllde krav paledaren och medarbetarna att de foljde med i de strommingar som
uppkom i samband med detta.

Man maste ha en viss formell kunskap som bakgrund det beror helt enkelt pa vilken
formav tjanst man arbetar inom. | var bransch ar det viktigt att man har en bred
utbildning. Du maste dven ha ett natverk runt omkring dig och inneha kunskap om
marknaden och det ar aven viktigt att man har en kéndla for att kunna géra affarer. Det
forvanar mig att det &r manga som ar unga manniskor sominnehar chefsbefattningar i
var bransch och att de med liten livserfarenhet klarar av det. (Kv)

De flesta intervjupersonerna hade som mal att forsoka efterstrava en pedagogisk
inriktning i sitt ledarskap. Det innebar att ledaren borde ha manniskokéannedom och ett
intresse for sina medarbetares personliga utveckling. Det framkom ocksa en tankegang
om att ledaren skulle beakta och se manniskors olikheter som positivt och anvanda
deras olikheter pa ett konstruktivt och adekvat sétt. En braledare omgav sig med rétt
verktyg och forde ut kunskap pa ett sétt som utveckladestill att deras medarbetare
kunde tatill sig kunskap pa ett enkelt och bra sétt. Darfor var det betydel sefullt att en
ledare ingav ett fortroende till sina medarbetare och introducerade demi sinaroller i

gruppen.
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Jag foresprakar ett situationsanpassat |edarskap, dar coachar man en person rent
utvecklingsmassigt och i en speciell handlingsuppgift eller en specifik uppgift. Jag anser
aven att det &r viktigt att man stéttar den har personen att ga vidare- internt och tittar
pa nya tjanster. Det ar |att som chef att tycka att allt funkar men det ar &ven viktigt att
man som chef fragar hur personen utvecklas och om personen ar néjd med sin tjanst
eller om det kanske saknas nagot. Det &r da intressant att undersoka om vi internt inom
foretaget har nagon utbildning som kan vara av intresse. (M)

Ett larande &r en standig pagaende process och det finnsinte en dag som du inte har
lart dig ndgot. Som ledare maste du hela tiden vara forandringsbenagen och vilja lara
och lara ut. Som ledare bestar ett 1arande &ven genom att lyssna och att man &r
narvarande, och att man vagar fraga. (Kv)

5.3.2 Vilken roll har kompetens
I ett ledar skapssammanhang?

Rent allméant framkom det att intervjupersonerna ansdg att kompetens var ett mycket
brett omrade som var kopplat till en individs personlighet, det innebar bl.a. att det
kravdes olika kompetensttill olika arbetsuppgifter. Flera av intervjupersonerna ansag att
kompetensingick i en standig forandringsprocess och det framkom flera definitioner pa
begreppet kompetens bl.a. social kompetens och emotionell kompetens. Allavar
Overens om att all form av kompetens oavsett definition hade sin grund i ett behov.
Kompetens ansdg dven varalankat till en specifik arbetsuppgift, och till en specifik
situation, som hade en mycket stark relation till arbetslivet. Aven personligheten ansigs
vara en mycket viktig komponent, samt att man som ledare och medarbetare var
inforstadd i sinroll och i sin uppgift. Rétt person parétt plats var en kombination som
flera av dem foresprékade men for de flestai denna branschen var det viktigast att man
dlutférde och levererade ett braresultat till sinakunder. | stora drag kan jag
sammanfatta deras instéllning till begreppet kompetens med att de ansag det var en
formation som bestod av en blandning av erfarenheter och kunskaper som forvarvats
genom studier och genom erfarenhet i livet som sedan anvandes rent praktiskt i
yrkeslivet.

L edarens kompetens karakteriserades av att ledaren var lyhdrd och att de fanns en
medvetenhet hos ledaren. De flesta var Overens om att man fods inte till en braledare
utan man maste tranasin i galvaledarrollen, det gjorde man rent praktiskt genom att ga
pakurser i ledarskap men &ven genom att tréffa andraledare. Det var viktigt att en
ledare medverkade och deltog i att skapa natverk for att fa majligheten att mota andra
ledare och pa sa sétt byta erfarenheter. For att utvecklastill en braledare med ett brett
kompetensomrade var det viktigt att en ledare hade en vid och allman livserfarenhet.
Det var &ven betydelsefullt att ledaren hade férmagan att hantera olika situationer.
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6. Diskussion

6.1 L edarskap

| denna undersoknings resultat har jag kommit fram till att bade man och kvinnor anser
att ett ledarskap paverkas mycket av samhéllets utveckling. En viktig aspekt i detta
sammanhang &r att det finns en medvetenhet hos de personer som arbetar inom
ledarskapet och att de &r insattai vad en forandring egentligen kan innebérai praktiken
for ledarskapet. Det som aven framkommer &r bl.a. att man i vissafall far omvéardera
och eventuellt forandra sin ledarskapsmodell efter de trender som kommer och gar.
Flera av de forfattare som presenterasi min teoretiska genomgang for en liknande
diskussion om pa vilket sétt samhéllets utveckling har paverkat ledarskap pafleraolika
plan. En intressant synpunkt i deras diskussion ar framférallt den forandring och
utveckling som skett i samhallet ifran ett industrisamhalle till ett kunskapssamhdlle.
Denna forandring har paverkat att ledarskapet andrat sin inriktning ifran ett auktoritart
ledarskap till et socialt ledarskap inom flera olika branscher.*

De personer som jag har kommit i kontakt med vid minaintervjuer har haft ett antal
viktiga och intressanta synpunkter pa dagens ledarskap. De anser att dagens ledarskap
inom bemanningsbranschen har en hég grad av en social framtoning, med social
kompetens som en allméan och viktig komponent hos bade medarbetare och ledare. Inom
bemanningsbranschen &r |edarskapet konstruerat pa ett specifikt sétt som framforallt
préglar deras foretagsidé. Det finns déarfor konstruerat en sérskild ledarskapsmodell som
omfattar vissa viktiga element, och det & bl.a. att man arbetar i team, man anpassar
ledarstilen efter varje individ och efter varje arbetssituation. En arbetssituation kan
variera och omfatta flera olika projektomraden. En ledares centrala uppgift &r att styra
denna ledarskapsmodell pa ett konstruktivt sétt.

Crosby och Koestenbaum for en diskussion om ledarstilen i ett ledarskap, och deras
mening ar att ledarstilen framforallt formas och paverkas av ledarens inre varderingar
men &ven efter foretagets traditioner och kultur.* (Sandberg och Targama, Olsson,

K oestenbaum och Their) diskuterar olikainriktningar i ledarskapsmodellen dar
definitionerna varierar men i grunden har de manga gemensamma och likartade
synpunkter. Den idealiska |ledarskapsmodellen utgar ifran individen, foretagets
traditioner, ledarskapsfilosofi och ledarstil. Det &r betydel sefullt att ledaren &
entusiasmerande, aktiv och kan styra pa ett sitt som stimulerar till ett gott samarbete.
L edaren och medarbetarna utvecklas tillsammans da de &r beroende av varandras
kunskap och kompetens.*

M edarbetarna och ledaren inom bemanningsbranschen arbetar néra varandra och
ledaren sitter ofta centralt och tillganglig under sin arbetstid. En dominerande synpunkt
hos intervjupersonerna angaende ledarstil ar att ledaren bor ha vissa personliga
egenskaper i sin ledarstil som matchar med bemanningsbranschens ledarskapsmodell.
En annan betydande faktor &r att ledaren bor ha erfarenhet och kunskap i att leda

37 Croshy 1998, Their 1997, K oestenbaum 1994, Sandberg och Targama 1998
¥Andersen 1994 Crosby 1998
%9 sandberg och Targama 1998, Olsson 1998, K oestenbaum 1994, Their 1996
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manniskor. Det & viktigt att ledaren har manniskokannedom och en 6ppen
medvetenhet i att beakta manniskors olikheter pa ett konstruktivt sétt. Det innebér i
praktiken att de formar arbetsuppgifter efter individens egenskaper och kompetens.
Ledaren skall stétta och coacha medarbetarnai sina arbetsuppgifter, men &ven stétta
dem i att utvecklas och avancerainom foretaget. Aven Crosby, K oestenbaum och Their
diskuterar hur viktig ledarensroll &r i ett ledarskap och deras asikt &r att ledaren
ansvarar for uppgiften att skapa ett engagemang som paverkar och vacker ett intresse
hos ala medarbetare. Samtidigt & det viktigt att alla parter &r insattai sdva
verksamhetens mal. Deras mening &r dven att ledaren skall fungera som ett stod och
skapa ett fortroende som leder till ett gott samarbete.*

6.2 Manliga och kvinnliga ledare

Sundin, Alvesson och Due Billing anser att flera arbetsplatser blir konskodade pa ett
ganskatidigt stadium, det innebér att det sker en uppdelning i vad som anses vara
manligt eller kvinnligt. Enligt dem finns det egentligen inga konsneutrala arbetsplatser
och det &r altid betydelsefullt att ha ett konsperspektiv i alla sammanhang oavsett
diskussion.** | jamférelse med deras diskussion finner jag att det i denna undersdkning
finns vissa oklara varderingar i kvinnliga och manliga chefers synpunkter om ledarstil.
Min uppfattning och tolkning &r att mén och kvinnor i denna underdkning karakteriserar
och kdnskodar orden mjuk, och empatisk som kvinnligt. Samtidigt upplever jag éaven att
de varderar och kénskodar orden organisatorisk och effektivitet som manligt. Detta ar
ett exempel som faktiskt paverkar ledarnas forestallningar om manliga och kvinnliga
ledare, och det pavisar att det finns vissa el ementéra och tydliga skillnader i deras
synsétt om kon och ledarskap. Det finns en problematik i deras synpunkter pa vad som
egentligen karakteriserar en manlig respektive kvinnlig ledarstil. Det har varit svart att
finna ndgra konkreta och faktiska skillnader da deras svar har varit mycket skiftande.
Ytterligare en komplex aspekt i dennafraga &r att vissa av intervjupersonerna anser att
det finns en manlig och kvinnlig ledarstil men att vissa av dem anser att det ar
personliga egenskaper som finns hos allamanniskor. | min analys kan jag anda urskilja
en kvinnlig och manlig ledarstil, men jag & medveten om att det finns likheter i dem
bada.

Bade man och kvinnor anser i denna undersokning att kvinnliga ledare har en empatisk
ledarstil och ett stort behov av att skapa bra relationer med sina medarbetare. De anser
att den kvinnliga ledarstilen innebér och karakteriseras av att kvinnor & engagerade och
entusiasmerande. Kvinnliga ledare vill vara personliga och de har ett behov av att fa
vara néra sina medarbetare. En annan intressant synpunkt som framkommer tydligt &
att kvinnliga ledare trivs bast med att arbetai sma grupper dar deras ledarstil anses vara
mest |amplig. Man och kvinnor anser att kvinnor far problem vid ledning av storre
grupper, da de saknar den intima kanslan och narheten. Arbetsmiljon visar sig varaen
synnerligen och framférallt betydande komponent och kvinnliga ledare avsatter mycket
tid pa att alla skall trivas och ma bra. Aven Drake och Solberg anser att kvinnor har en
empatisk och kanske mer kansloladdad ledarstil. Deras uppfattning om att vara
empatisk innebér inte att man & sdmre eller béttre som ledare. Daremot menar de att en

“OCrosby 1988, K oestenbaum 1994, Their 1996
“l Sundin SOU 1998:4, Alvesson, Due Billing 1999
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kvinnlig och empatisk ledarstil & ganska ovanlig ibland manligaledare, och att det kan
paverka kvinnor negativt ute pa arbetsplatser. Framforallt vill de visa att det & en
manlig ledarstil som & 6verrepresenterad utei arbetslivet. 2

I denna undersokning framkommer det att méan och kvinnor anser att kvinnliga ledare &r
analytiska. Kvinnliga ledare lyssnar och har en langre beslutsprocess an vad ménnen
har. Kvinnliga ledare har &en ett annat kommunikationssétt an vad manliga chefer har.
Dettainnebar konkret att kvinnor har en mjukare stil i sitt sétt att kommunicera pa.
Déaremot framkommer det &ven att kvinnligaledare efterstrévar en tydlig
kommunikation for att de vill undvika eventuella missférstand. Ett annat utmarkande
drag som nyanserasi denna undersokning &r att kvinnliga ledare vill ha konsensusifran
sinamedarbetare vid storre forandringar.

Bade man och kvinnor anser att manliga ledare har ett behov av att positionerasig
mycket mer an kvinnor. Aven om mén kan havissa empatiskadrag i sin ledarstil &r det
inte det som karakteriserar deras ledarstil. Det framkommer &ven att mén har ett
vasentligt inre behov av att avancera och gorakarridr. For manliga ledare ar det
betydelsefullt att konstruera effektiva och fungerande team. Nér det tillkommer nya
medarbetare som ska representera de team som de arbetar inom avsatter manga manliga
ledare mycket av sin tid for att en medarbetare pa ett tidigt stadium skall introducerasi
teamets arbetssétt. Detta paverkar dven att ledaren har ett stort behov av att organisera
och samordna resurser. Man har en kortare beslutsprocess &n kvinnor. Det framkom i
denna undersokning att man garna vill inge ett gott fortroende till sina medarbetare och
det praglar dven deras ledarstil. Pa ett konstruktivt sétt positionerar de sig genom att
visa att de stottar foretagetsidéer, mal och resultat. Man har ett stort behov av att fa
medverka och paverka ett resultat, de kanner att de far respons pa det arbete som de lagt
ner. Det visar sig att manliga ledare aven & mycket sociala, de kanner valdigt starkt att
de vill varatillgangliga och finnas tillhands som ett stod, eller som flera uttrycker det
som ett bollplank till sina medarbetare.

Wahl anser att kvinnors ledarstil diskrimineras da det inom de flesta organi sationer
finns ett maktperspektiv som endast accepterar en manlig ledarstil.** | samband med en
manlig ledarstil finner jag att Dahlbom —Hall anser att det ofta finns fasta strukturer och
monster i de flesta ledningsgrupper som framforallt gagnar manliga ledare. Kvinnliga
och manliga ledares ledarstil fungerar inte alltid braihop, och det kan intréffa manga
komplexa situationer som paverkar kvinnor negativt. Hon anser aven att mén vill ha
manliga ledare som chefer, da mannen har ett behov av att ha manliga foérebilder.
Kvinnor har en tendens att viljaférandra, for att de inte upplever att de trivs med att
arbeta efter en manlig ledarstil. Da man ofta & motstandare till forandringar &r det ett
vanligt forekommande att ménnen inte samtycker med att kvinnliga ledare vill féréndra
efter kvinnors tycke och smak och det leder oftatill en paradoxal och ganska
konfliktfylld situation.**

“2 Drake och Solberg 1996

“3 Drake och Solberg 1996, Wahl SOU 1994:3
“4 Dahlbom —Hall 1996
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Detta resonemang har jag inte direkt kunnat hitta hos minaintervjupersoner men
daremot har det framkommit vissa synpunkter hos manliga ledare dér de hade vissa
tankar och forestaliningar om kvinnor, karriér och barn. Mannen anser bl.a. att kvinnor
oftafér svarigheter i sitt utdvande som chef nér de far barn. De anser &ven att detta
paverkar kvinnor i en utstréackning som leder till att deras position som ledare
degraderas da de &r tvungna att vara hemma for vard av barn. Samtidigt visar det sig att
de &ven anser att kvinnliga ledare har ett komplext problem att angripa da de aven i
denna situation far svarigheter att avancera och gora karriar. Jag upplever det
personligen som en mycket intressant fenomen att inga av de kvinnor som jag
intervjuade tagit upp detta amne som ett problem, vilket jag tolkar som att de inte
upplever sin situation som kvinna, eller andra kvinnliga ledares situation, med barn och
karriar som problematisk eller komplex. Jag tycker &ven att det & bade skrammande
och allvarligt att man har dessa tankegangar da det pa arbetsmarknaden kan paverka
kvinnor negativt vid anstélIningar eller vid eventuella avancemang.

Aven Wahl och Dahlbom-Hall diskuterar kvinnors situation men de tar upp ett helt
annat amnesomrade. Framforallt berdr deras diskussion att kvinnor och man inte har
eller utgar efter sammavillkor nér det handlar om ledarskap. Deras asikt &r att de flesta
ledarskap ar skapade efter manliga traditioner och inte efter hur kvinnliga chefer vill
arbeta. En annan tankegang som framkommer &r att Wahl anser att kvinnliga chefer i
organisationer &r i en minoritet och hon tycker att man bor ha dettai &anke vid alla
diskussioner om ledarskap. Framforallt for att det faktiskt visar pa att det finns en
obalanserad konsfoérdelning av manliga och kvinnliga chefer p& arbetsmarknaden.*

6.3 Larande och kompetens

L edarskapsmodellen inom bemanningsbranschen préglas och paverkas av att ledaren
har en mycket pedagogisk inriktning i sin ledarstil. Det innebér i praktiken att ledaren
varnar om kunskap och larande bade hos medarbetare och sig §av. Aven Their anser
att dagens ledarskap bor inrikta sig pa att tain flera som hon uttrycker det pedagogiska
element. Hennes centrala synpunkt i fragan &r att hon anser att det ar ledarens uppgift att
stodja och paverkatill en positiv attityd till manniskosyn och kunskapssyni ala
ledarskap. Hon har dven en asikt om att en fungerande och framforallt effektiv
pedagogisk laroprocess stéller som krav att alla parter deltager och & engagerade. Their
diskuterar i sin bok mycket om det pedagogiska ledarskapet men min uppfattning ar att
det finns inget pedagogisk ledarskap utan det & nagot som hon har skapat, daremot kan
man i allaledarskap ha en pedagogisk inriktning. Koestenbaum anser att en bra ledare
har en roll som paminner om en lararfunktion och att ledaren varderar utbildning som
vardefullt och att det gagnar medarbetarnas personliga utveckling.*®

Inom bemanningsbranschen vill man vara néra sina medarbetare och delaktigai deras
utveckling. Ledaren har ofta uppfdljning och samtal for att kontrollera medarbetarens
personliga utveckling men &ven for att syna deras verksamhetsomrades framfart och
utveckling. Det var vissa andra aspekter som framkom hos intervjupersonernai detta

4 \Wahl SOU1994:3, Dahlbom-Hall 1996
4 Their 1997, K oestenbaum 1994
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sammanhang bl.a. att de anser att det &r viktigt att man som ledare stédjer al form av
utbildning och att man kontinuerligt sétter in larande resurser. Deras centrala standpunkt
ar att de anser att utbildning framjar manniskors kunskapsutveckling. Soderstrom,
Sandberg och Targama anser att kompetens och larande stér i symbiosférhdlandetill
varandra och att det ar utvecklande for bade foretag och anstéllda att bejaka kompetens
och larande. De anser &ven i dennadiskussion att det & viktigt att alla medarbetare har
ett intresse och ett engagemang i att vilja utvecklas. Soderstrom diskuterar t.ex. om
formell och reell kompetens men i huvudsak & hans uppfattning om kompetens,
kunskap och larande att det & en viktig komponent i alaledarskap. Granberg och
Crosby for fram vilken betydelse en ledare har | detta sammanhang och att en ledare bor
stottaall form av kunskap och larande.*’ Intervjupersonerna anser i fragan om
kompetens att det ar gigantiskt begrepp som spanner 6ver olika omraden. Det &
framforallt betydel sefullt att det finns medarbetare som har kompetenstill en specifik
arbetsuppgift, eller till ett sarskilt uppdrag som skall utforas.

6.4 Avslutande kommentar och slutsats

Jag har kommit fram till att bade kvinnliga och manliga chefer har manga gemensamma
synpunkter om ledarskap. Jag har &en funnit vissa olikheter som framforallt finnsi
deras synsétt om att det finns en kvinnlig och en manlig ledarstil. Ur detta kan jag anda
urskiljaen kvinnlig ledarstil dér den kvinnligaledaren har en mjukare och empatisk
inriktning. Den manliga ledarstilen har en mer organisatorisk inriktning och den
manliga ledaren har ett vidare behov av att positionera sig. Daremot kan jag kdnnamig
en aning orolig dver mannens synpunkter pa kvinnliga chefers situation som chef nar de
har fatt barn, och att det dven skulle paverka kvinnor negativt vid avancemang och
karriar. Det innebér i praktiken att det kan paverka kvinnor pa ett ofordelaktigt sétt i
arbetdivet. Inom bemanningsbranschen varderar man och formar sin ledarskapsmodell
efter varje situation och anpassar sin ledarstil efter varje enskild medarbetares
personliga egenskaper. En ledare oavsett kon inom bemanningsbranschen &r en person
som hdller i mangatradar, delegerar ansvar, och styr ledarskapsmodellen. Ledaren har
aven en roll som coach och ledaren varderar att ha uppf6ljning med sina medarbetare.
En chef & oerhdrt beroende av ett fungerande samarbete och att man har en bra
teamkansla. Inom bemanningsbranchen varderar man all form av utbildning och varnar
om ett kontinuerligt |&rande hos bade | edare och medarbetare. En pedagogisk inriktning
har alltsa en vasentligt och central funktion i deras ledarskap.

6.4.1 Implikationer for fortsatt forskning

Jag finner att jag skulle tycka att det vore mycket intressant att undersobka vad
medarbetarnai bemanningsbranschen anser om bemanningsbranschens
ledarskapsmodell. Jag tycker att det framkommit manga fina och framforallt intressanta
synpunkter i denna undersokning dér ledaren finns representerad. Jag skulle vilja
undersoka om dessa synpunkter verkligen &r férankrade hos medarbetarnai praktiken.
Samtidigt anser jag att det &ven skulle varaintressant att studera andra branschers
ledarskapsmodeller for att jamfora om det jag har kommit fram till i denna

“’Spderstrém 1996, Sandberg och Targama 1998, Granberg 1996, Crosby 1998
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understkning verkligen ar unikt for bemanningsbranschen. Ett annat intressant omrade
som jag skulle vilja studeralite ndrmare & mansinstalning till kvinnor, karriér,
avancemang och barn. | denna understkning har det framkommit vissa asikter som jag
skulle vilja fokusera pa och framforallt konkretisera. Det & skrammande att det
fortfarande pa 2000-talet finns vissa varderingar som jag tror hindrar kvinnor att
utvecklas och vaga gora karriar.
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Intervjufragor

Bakgrundsfakta For etag
Befattning

Hur manga ar har du varit chef?

Namn

Kon

Alder

Civilstand

Barn

Utbildning

1. Varfor har du blivit chef?

2. Vad anser du karakteriserar ett braledarskap?

3. Vilkaledaregenskaper bor en chef hatycker du?

4. Vad anser du om din egen position som ledare? (Paverkan, Feed-back)

5. Har du en personlig ledarstil? VVad innebér den?

6. Tycker du att ledarskapets karaktar har férandrats under din tid som chef? Pa vilket
Sétt?

7. Tycker du att det finns skillnader pa kvinnliga chefer och manliga chefers sétt att
leda? Pa vilket sitt?

8. Vilken fordelning av manliga och kvinnliga chefer tycker du &r brapaett foretag?
Varfor?

9. Vad innebédr det att vara en pedagogisk ledare?

10. Vad innebér begreppet kompetens for dig?

11. Vilken ledarkompetens krévs det for att bli en bra ledare?

12. Vad anser du om den formella och informella kunskapensroll i ett
|edarskapssammanhang?

13. Ar det viktigt med ett |arande nér det handlar om ledarskap? Forklara?

14. Vad &r ditt ma som chef?

15. Framtidens ledarskap hur tror du att det kommer att se ut?
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