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Sammanfattning

Ledarens formaga att leda, styra och involvera alla medarbetare &r ett
komplicerat uppdrag och ledarna anvander sig av olika verktyg och

metoder for att uppfylla kundernas behov.

Syftet med detta arbete var att undersoka och beskriva olika arbetssatt
som framgangsrika ledare anvéander sig av for att fortsatta utveckla
sin organisation. Syftet var ocksa att hitta gemensamma faktorer i de
framgangsrika ledarnas arbetssatt. Metoden som anvéandes i denna
studie var semistrukturerade intervjuer. For att uppna studiens syfte
valde forfattarna att intervjua sex framgangsrika ledare som har flera

ars erfarenhet av ledarskap.

Resultat i studien visar att de arbetssatten som de framgangsrika
ledarna anvander for att utveckla sin organisation ar bland annat att
delegera och félja upp, skapa forutsittningarna for medarbetarna,
vaga fatta beslut, sitta mal och folja upp, agera forebild samt att
anvanda PDSA-cykeln. Resultat i studien visar ocksa ett antal
gemensamma arbetssatt som de framgangsrika ledare anvander for
att utveckla sin organisation, en av dem ar ledarnas vilja att utveckla

sina medarbetare och se medarbetarna véxa i organisationen.

Nyckelord: Framgdingsrika ledare, arbetssitt, ledarbeteende, coacha,
inspirera, utveckla.
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Abstract

The leader's ability to lead, control and involve all employees is a
complicated task and leaders use different tools and methods to meet

customer needs.

The purpose of this study was to investigate and describe different
working methods that successful leaders use to continue to develop
their organization. The aim was also to find common factors in the
working methods of various successful leaders. To achieve the
purpose of the study, the authors chose to interview six successful

leaders who have several years of experience in leadership.

The result of the study shows that the working methods that the
successful leaders use to develop their organization include
delegating and following up, good working conditions, decision
making, set goals and follow up, leading by example and using the
PDSA cycle. The results of the study also show a number of common
working methods that the successful leaders use to develop their
organization, one of them is the leaders' desire to develop their

employees and see the employees grow in the organization.

Keywords: Successful leader, working methods, leadership behaviour,
coaching, inspire, develop.
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Inledning

Dagens foretag och organisationer moter en alltmer komplex varld.
Globaliseringen och digitaliseringen bidrar till nya beteenden och nya
behov. Detta stéller allt hogre krav pa organisationer och ledare for att
kunna leda verksamheter i denna utmanande och snabbforanderliga
omvarld. Ledarens formaga att leda, styra och involvera alla
medarbetare dr ett komplicerat uppdrag och ledare anvander sig av
olika verktyg och metoder for att uppfylla kundernas behov (Bergman
& Klefsjo, 2020). Arbetsplatsenifokus (2021) skriver om ledarens svara
roll och menar pa att virlden har fordndrats men att
ledarskapsverktygen inte har hangt med. Ibland skickas nya ledare pa
en dyr utbildning och kommer tillbaka inspirerade men ingenting
forandras over tid. Det har skett ett skifte och allt fler forstar att det
behovs nya satt att arbeta, speciellt for ledarna (Arbetsplatsenifokus,
2021).

Bergman och Klefsjo (2020) anser att organisationer behover standigt
strava efter att uppfylla kundernas behov och f{orvantningar
kostnadseffektivt, detta genom arbete med standiga forbattringar dar
alla medarbetare ar delaktiga och engagerade, vilket kallas for offensiv
kvalitetsutveckling. Offensiv kvalitetsutveckling dr en kontinuerlig
pagaende process i en organisation som kraver ledningens helhjartade
och standiga engagemang (Bergman & Klefsjo, 2020). Med ett
engagerat ledarskap for kvalitet som grund kan ett framgangsrikt
arbete med kvalitetsutveckling byggas upp. Ett offensivt
kvalitetsarbete innebar ocksa ett proaktivt arbete, dar organisationer
arbetar forebyggande innan “problem” uppstar. Aven virderingar
och kultur pa arbetsplatsen ar vasentligt for att komma framat i
kvalitetsarbetet (Bergman & Klefsjo, 2020).

Ledarskap har varit och ar fortfarande an idag ett omdiskuterat
begrepp. Ett valfungerat och bra ledarskap leder till att medarbetarna

kanner sig trygga och stolta i vad de bidrar med till organisationen
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(Norberg, 2019). Enligt Rubenowitz (2004) grundar sig en fjardedel av
foretagets lonsamhet pa ledarskapet. Bergman och Klefsjo (2020)
menar pa att ledningens engagemang &dr en forutsattning for att
organisationen ska lyckas och ledaren ska forega med gott exempel
och upptrada pa ett foredomligt och positivt sitt. Ledaren bor ocksa
vara tydlig i sin kommunikation och lyssna till sina anstéllda och vaga
fatta beslut. Ledarskapsforskare och manga forskare har under de
senaste fem decennierna forsokt forklara vad som gor en ledare
framgangsrik och hur organisationer bor valja och utveckla sina ledare
(Bangari & Prasad, 2012). Som ett resultat av detta finner man en hel
uppsdttning av  Onskade ledarpersonlighetsdrag, beteenden,
arbetssatt, definitiva stilar, situationella varianter och vardeladdade
idealtyper (karismatisk-, transformativt- och autentiskt ledarskap) att
vdlja mellan (Bangari & Prasad, 2012). Sorqvist (2004) menar att
ledaren har en betydelsefull roll for att motivera sina medarbetare

genom att ha tydligt mal och vision som forankras i organisationen.

Det ar ingen latt uppgift att vara ledare i dagens samhalle, varje
situation och organisation ar unik. Alla vill na framgéang och det finns
inga universella metoder for hur denna framgang ska uppnas. Det
finns olika arbetssatt en ledare kan anvanda sig av och beroende pa
organisationen finns det olika arbetssadtt som lampar sig bast. Enligt
Ljungberg och Larsson (2012) vill manga ledare forandra sitt
ledarskap, men att det ar skillnad pa att vilja, att kunna och att veta
hur detta ska kunna ske. Darfor vill vi med denna studie undersoka
och beskriva vilka arbetssédtt en ledare anvander for att fortsatta
utveckla sin organisation. Det aterstar att helt forklara ledarens
arbetssdtt och vilka gemensamma faktorer som finns i framgangsrika

ledarens arbetssatt.

1.1 Syfte

Syftet med detta examensarbete dr att undersoka och beskriva olika

arbetssdtt som framgangsrika ledare anvander sig av for att fortsatta
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utveckla sin organisation. Syftet dr ocksa att hitta gemensamma

faktorer i de framgangsrika ledarnas arbetssatt.

1.2 Fragestallningar

e Identifiera vilka arbetssatt som framgangsrika ledare anvander

sig av?

e Identifiera arbetssitt som ar gemensamt for framgangsrika

ledare?

1.3 Begreppsdefinition

Syftet med denna studie ar att undersoka ledarens arbetssatt, det vill
sdga vad ledaren gor for att utveckla sin organisation. Arbetsséatt och
ledarbeteende dr tvd ord som gar in i varandra och darfor har
forfattarna i denna studie valt att endast anvanda ordet arbetssatt i

denna studie.

9/70



2 Teori

Kapitlet inleds med en kort dverblick av offensiv kvalitetsutveckling for att
sitta studien i ett sammanhang. Direfter foljer beskrivning av ledarskap,
framgdngsrikt ledarskap och ledarbeteenden samt ledarens arbetssiitt.

Teoriavsnittet avslutas med att redogora for olika ledarskapsstilar.

2.1 Offensiv kvalitetsutveckling

Offensiv kvalitetsutveckling enligt Bergman och Klefsjo (2020, s.42)
innebar att man “stindigt strivar efter att uppfylla, och helst dvertriffa,
kundernas behov och forvintningar till ligsta kostnad genom ett
kontinuerligt forbittringsarbete dir alla medarbetare ir engagerade och som
har fokus pd organisationernas processer”. Offensiv kvalitetsutveckling
handlar om att standigt forbéttra, forebygga och forandra processer,
arbetssatt eller produkter utifrdin kundbehovet. Syftet med
kvalitetsutveckling enligt Sorqvist (2004) ar att uppna det basta
kundvardet till den ldgsta mdgjliga kostnad. Offensiv
kvalitetsutveckling handlar ocksa om att utveckla den personliga
utvecklingen hos medarbetarna i organisationen (Bergman & Klefsjo,
2020).

Offensiv kvalitetsutveckling ar en helhet dar varderingar, arbetssatt
och verktyg samverkar for att uppna hogre kundtillfredsstallelse med
mindre resursatgang. I den offensiva kvalitetsutvecklingen kan olika
arbetssdtt och verktyg erfordras for att stodja varderingarna, se figur
1. Sex Sigma, maldelning och processledning dr exempel pa arbetssatt
medan processkartor, traddiagram och slaktskapsdiagram dar exempel

pa verktyg.
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Figur 1. Viirderingar, verktyg och arbetssitt (Bergman och Klefsjo, 2020, 5.483)

Offensiv kvalitetsutveckling utgdr frdn sex vadrderingar som
illustreras i Bergman och Klefsjos (2020) hornstensmodell.
Hornstenarna maste forstarkas av lampliga arbetssatt och dven stodjas
av konkreta verktyg for att bli till en helhet (Bergman & Klefsjo, 2020).
Nedan foljer en redogorelse av Bergman och Klefsjos (2020) definition

av de olika hornstenarna.

2.1.1 Sitt kunderna i centrum

Att satta kunden i centrum innebar att veta vem kunden ar och dess
behov och dess forvantningar pa organisationen och darmed uppfylla
och helst overtraffa dessa behov och forvantningar. I en organisation
finner vi bade interna och externa kunder. De externa kunder ar de
som utnyttjar organisationens tjanster eller produkter. De interna
kunderna ar dem som finns inom organisationen, medarbetarna,
genom medarbetarna skapar organisationen varde for de externa
kunderna (Bergman & Klefsjo, 2020). Medarbetarnas insatser medfor
kundngjdheten i organisationen och darfor dr det vasentligt att veta
dven medarbetarnas behov och férvantningar samt uppfylla dessa.

Den interna kunden ér ett steg till att tillfredsstdlla externa kundens
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behov och forvantningar (Bergman & Klefsjo, 2020). Sorqvist (2004)
menar att organisationer ska standigt arbeta med att identifiera
interna och externa kundens behov och forvantningar, och det dr en
av  grunderna  for ett framgdngsrikt  kvalitets-  och
verksamhetsutvecklingsarbete. Bloch och Elmgart (2017) belyser att
organisationer ska ha ett forhallningssatt att i alla situationer tanka
fran kundens perspektiv och hur organisationen paverkar kunden.

Detta forhallningssatt ska genomsyras i hela organisationen for att fa
kundfokus.

2.1.2 Basera beslut pa fakta

Att basera beslut pa fakta, som ar ocksa grunden till en offensiv
kvalitetsutveckling, innebar att inte vara vilseledande i de beslut som
ledare tar. Det kravs kunskap att hantera verklig information och
information som kan vara vilseledande. Man bor strukturera och
analysera informationen for att fa en helhetsbild (Bergman & Klefsjo,
2020). Sorqvist (2004) menar att beslut kan fattas pa olika satt och de
framgangsrika besluten baseras pa noggrann datainsamling och

matning innan atgarder satts in.

2.1.3 Arbeta med processer

Genom att arbeta med processer kan organisationen forbattras och bli
annu mer kostandeffektiv, som i sin tur ger kunden ett hogre varde av
en produkt eller en tjanst (Bergman & Klefsjo, 2020). Sorqvist (2004)
menar ocksa att genom processer kan organisationen identifiera

kostnader som inte ar vardeskapande och eliminera dessa.

2.1.4 Arbeta stindigt med forbattringar

Enligt Bergman och Klefsjo (2020) bor en organisation arbeta standigt
med forbattringar och anpassa sina produkter till morgondagens
kundbehov, eftersom kundkravet standigt forandras. Organisationer
bor folja trender, eftersom konkurrenter kan komma ikapp. Sorqvist

(2004) menar att verksamhetsforbattringar ar en av grundstenarna for
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ett framgangsrikt kvalitets- och verksamhetsutvecklingsarbete, dar
kroniska problem i verksamheten behdver angripas och forbattras.
Standiga forbattringar kan bedrivas med hjalp av olika modeller och
verktyg som bland annat forbattringscykeln (PDSA) (Bergman och
Klefsjo, 2020). Bergman och Klefsjo (2020) menar att detta ar ett
anvandbart verktyg for att identifiera problem och angripa dem
systematiskt. PDSA star for: Plan (Planera), Do (Gor), Study (Studera)

och Act (Lér), se figuren nedan.

Lar Planera

Studera Gor

Figur 2. PDSA-cykeln (Bergman och Klefsjo, 2020, 5.196)

I det fOrsta steget, planera, sker en systematisk insamling av data for
att identifiera tankbara problem och atgarder samt hur de skall
genomforas. I ndastkommande steg, gor, utarbetas en plan som sedan
genomfors. For att sedan i, studera, ska organisationen studera om de
tagna atgarderna leder till det onskvarda resultatet. I sista fasen, lar,
gdller det att ta lardom av forbattringen och undvika de problem som

uppkom (Bergman & Klefsjo, 2020).

2.1.5 Skapa forutsittningar for delaktighet

Denna hornsten ar viktig i ett kvalitetsarbete. Ledaren behover
underldtta for medarbetarna att vara delaktiga, fa mdjlighet att
paverka och fa inflytande i forandringsarbetet. Det kravs ocksa att
ledaren visar tillit till medarbetarna och ar stddjande (Bergman och
Klefsjo, 2020). Samtidigt menar Bergman och Klefsjo (2020) att

medarbetaren har ocksa ett ansvar att forsta sin roll i organisationen
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och ta ansvar att vara medskapande i organisationen. Sorqvist (2004)
beskriver att manniskan motiveras av att vara med och paverka,
delaktighet kan motverka negativa attityder och motstand i
organisationen. Delaktighet kan utformas pa olika satt, sdsom att
tillhora en grupp, eller att medarbetaren halls informerad eller blir
tillfragad (Sorqvist, 2004).

2.1.6 Utveckla ett engagerat ledarskap

Hornstenen utveckla ett engagerat ledarskap handlar enligt Bergman
och Klefsjo (2020) om bade engagemang och ledarskap. Ledningen ska
vara forebilder, aktivt delta i kvalitetsarbetet och i handling visa att
forbattringar och kvalitet ar det som galler. Vidare menar forfattarna
att ledarskapet handlar om att kunna motivera och inspirera sina
medarbetare for att fa dem att rora sig i en riktning mot
organisationens vision. Bergman och Klefsjo (2020) menar att den som
utovar ledarskap anger fardriktning och skapar mojligheter, delegerar
ansvar och befogenheter. Genom att delegera ansvar och befogenheter
astadkommer man delaktighet och engagemang. Bergman och Klefsjo
(2020) anser att ett engagerat ledarskap ar som att agera som en coach
och lagledare, samt kunna inspirera och se till att fa medarbetarna att

na verksamhetsmalen.

Bergman och Klefsjo (2020) beskriver engagerat ledarskap som
grunden i arbetet med offensiv kvalitetsutveckling. Att vara
engagerad innebar att ledaren stottar sina medarbetare och ar tydlig i
sin kommunikation och ddrav upplevs ledaren som trovardig av sina
medarbetare. Ett engagerat ledarskap fungerar som bast nar ledaren
mojliggor delaktighet for medarbetarna (Bergman & Klefsjo, 2020).
Sorqvist (2004) patalar att ledarskapet har en avgorande inverkan for
organisationens framgang och utan ett starkt engagemang fran
ledningen dr det svart att nd framgang. Ljungberg och Larsson (2012)
menar att det ar ytterst viktigt att ledaren har kompetens och ar

uthdllig for att organisationen ska na ett hogre méluppfyllelse, detta
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genom att ledaren motiverar, ppnar upp for delaktighet och skapar

forutsattningar.

Att utveckla ett engagerat ledarskap tydliggér hur medarbetarnas
engagemang paverkas av chefen (Bergman & Klefsjo, 2020). En chef ar
en forebild i kvalitetsarbetet. Det ar viktigt att en chef ar tydlig,
trovardig och skicklig. Ett stodjande och engagerat ledarskap okar
medarbetarnas sjdlvkansla och sjdlvfortroende i organisationen, dar
medarbetarna kan kédnna sig trygga och stolta pa arbetet. Detta medfor
att medarbetarna kan prestera dnnu battre och paverka och utveckla
kvalitetsarbetet (Bergman & Klefsjo, 2020).

2.2 Ledarskap

Ledarskap ar ett populdrt forskningsomradde vilket inte minst
avspeglar sig i den omfattande litteratur som finns om ledarskap.
Stogdill (1974) konstaterar att “det finns nistan lika minga definitioner av
ledarskap som det finns personer som har forsokt definiera begreppet” (Yukl
& Kaulio, 2012, s.11). Vad de flesta forskare har enats om gallande
ledarskap och dess definition, ar att ledarskap handlar om en process
dar en eller flera personer avsiktligt paverkar andra genom att
strukturera, leda och forbattra relationer i en grupp eller en
organisation (Yukl & Kaulio, 2012). Yukl och Kaulio (2012, s.11)

definierar ledarskap som:

“...den process som innebdr att pdverka andra till att forstd och vara
dverens om vilka uppgifter som bor utforas och hur utforandet bor ske.
Ledarskap dr ocksd den process som syftar till att underlitta

individuellt och gemensamt arbete mot delade mdl”.

Ytterligare en definition av ledarskap &ar “en process dir en individ
paverkar, har inflytande over, en grupp av minniskor for att uppnd ett
gemensamt mdl” (Northouse, 2013, s.5). Det finns olika teorier kring hur
en ledare bor definieras och trots manga ars forskning kan forskarna

inte komma fram till en gemensam definition pa ledarskap
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(Northouse, 2013). Aven Yukl och Kaulio (2012) beskriver om
komplexiteten i ledarskapsbegreppet och lyfter fram att ledarskap har
definierats i termer av karaktdrsdrag, beteende, inflytande,
interaktionsmonster, roller och relationer samt position. Dalakoura

(2010) menar att ledarskap kan ses som en strategi det vill sdga att

interagera med manniskor i syfte att kunna forsta sin relation till andra.

Detta kan ske genom att bygga fortroende, skapa engagemang och
utveckla sitt natverk genom sjdlvinsikt och forstdelse for sociala

sammanhang.

Yukl och Kaulio (2012) beskriver att ett gott ledarskap bidrar till tillit
och skapar fortroende for ledaren. Aven Rolandsson och Oudhuis
(2009) menar att ett ledarskap bygger pa fortroende da det ar
fortroendet som ger ledarskapet handlingsutrymme. Bergman och
Klefsjo (2020) menar att ett bra ledarskap leder till att medarbetare far
bade sjdlvkéansla och sjalvfortroende, vilket i sin tur skapar en trygghet
for vad organisationen och individen presterar. For att vara en bra
ledare, anser Rubenowitz (2004), att ledaren bor ha god sjalvinsikt och
ha en inre trygghet sa att medarbetarna kanner av detta. Ledarskap
handlar ocksa om att fa medarbetarna att vaxa genom att ta egna
initiativ och beslut (Bergman & Klefsjo, 2020; Yukl & Kaulio, 2012).
Kljaji¢-Dervi¢ och Dervic¢ (2017) beskriver ocksa rollen som ledare &r
att motivera de anstdllda sa att de presterar pa allra hogsta nivan av
deras potential sd att organisationen nar dess mal. Ledarskap och
motivation dr tva nyckelfaktorer som pdaverkar organisationens

framgang, saval som motiverade medarbetare.

Bohlin (2006) menar att de fyra ledorden for en ledare ar vision, etik,
uppdrag och kompetens. Ledaren bor kunna veta vilken vision de
stravar efter, det vill sdga vilket resultat de vill dstadkomma och hur
de ska na det. Rubenowitz (2004) menar att en ledare bor ha en tydlig
och klar malbild Over foretagets vision och skapa delmal for

medarbetarna sa att organisationen kan na malen tillsammans.
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Bergman och Klefsjo (2020) beskriver att det dar den hogsta ledningen
som har ansvaret att formedla organisationens verksamhetsidé, vision
och mal. Vidare menar forfattarna att de foretag som har varit
framgangsrika inom kvalitetsutveckling dr de som har haft en ledning

som har uttryckt en vision tydligt och arbetat med att uppna visionen.

I ménga studier framgar det tydligt att ledarskapet ar viktigt och
manga forskare dr Overens om att ledarskapet ar avgorande for att nd
framgang inom en organisation (Alvesson & Sveningsson, 2012;
Larsson & Vinberg, 2010). Aven Jénsson och Strannegard (2014)
instimmer i detta och menar att ledarskapet ar helt avgorande for hur
framgangsrikt ett foretag dr, om organisationen gar daligt beror det pa
ledarskapet och om organisationen ar framgangsrik ar det ledarens
fortjanst. Granberg (2016) menar att i alla organisationer ar cheferna
och deras ledarskap sarskilt viktiga. Det sdtt som cheferna anvander
for att leda ar nyckeln till hur en organisation utformas och utvecklas.
Sorqvist (2004) menar att om en organisation ska lyckas med sitt
forbattringsarbete ar det viktigt att ledaren agerar som en forebild och
gor medarbetarna delaktiga i forbattringsarbetet. Ledaren maste ocksa
folja upp forbattringsarbetet och stdlla krav pa medarbetaren i
organisationen sa att de prioriterar det, sa att organisationen ska na

framgang.

2.3 Framgangsrikt ledarskap

Stogdill (1974, refererad i Yukl & Kaulio, 2012) menar att de mest
frekventa karaktarsdragen och fardigheterna hos den framgangsrika
ledaren ar formdgan att anpassa sig till olika situationer, ambitios,
ansvarsvillig och vara uppmarksam pa sociala miljoer. Utover detta
menar Yukl och Kaulio (2012) att egenskaper sasom intelligens,
forstaelse for uppgiften, lyhordhet for andras behov, initiativformaga,
sjdlvfortroende och envisheti fraga om problemldsning, olika exempel
pad vad som kinnetecknar den framgangsrika ledaren. Aven
karaktdarsdrag sasom sjdlvinsikt, sjdlvkontroll, mognad och hog
emotionell stabilitet ar olika exempel pa vad som kannetecknar den
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framgangsrika ledaren (Yukl & Kaulio, 2012). Stogdill (1974, refererad
i Yukl & Kaulio, 2012) patalar att det inte finns ndgra bestamda
egenskaper som gor en ledare framgangsrik utan betydelsen av varje
enskild egenskap beror pa situationen. En ledare med en specifik
egenskap kan vara effektiv i en situation, och samtidigt ineffektiv i en
annan situation.

Enligt Rubenowitz (2004) bor en framgangsrik ledare anpassa sitt
ledarskap utifrdn de forutsattningar som en situation medfor. Detta
kraver att ledaren har flexibla personlighetsdrag i kombination med
olika typer av ledarskapsbeteenden. Bel (2010) beskriver att en
framgangsrik ledare ar inspirerande, drivande och leder méanniskor i
riktning mot organisationens mal. De ar aven duktiga lyssnare och

visar empati samt coachar de som arbetar for dem.

Muntean (2020) beskriver att framgangsrika ledare vill se andra
utvecklas och de tycker om att hjdlpa andra att vaxa. Ledarna sager

ofta att det dr en av de mest givande delarna i deras arbete, och pa

grund av detta vaxer manniskor och organisationen runtomkring dem.

Muntean (2020) betonar ocksa vikten av tydlighet. En bra ledare staller
alltid tydliga fragor och deras forvantningar ar tydliga. Det uppstar
sdllan forvirring eller tvetydighet, och om négot &r oklart ar de villig

att forklara sig tills de andra forstar.

Granberg (2016) menar att det ibland kan vara slitsamt att vara chef.
Det ar stor press, langa arbetstider och man har ofta daligt samvete for
att inte kunna utova ett nédra ledarskap. Daremot menar Granberg
(2016, 5.38) att nar man fragar en ledare varfor de vill bli chefer svarar
de nastan alltid samma: “man fir prova sina idéer, man ser medarbetarna

vixa och man fir mojlighet att ta ansvar for verksamheten”.

2.4 Ledarbeteenden

Heimann m.fl. (2020) beskriver att litteratur inom ledarskap har tagit

fram en hel del vardefulla tolkningar for att beskriva
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ledarskapsbeteenden da det ar en viaxande efterfragan for att
tydliggora begreppsforvirringen. For att komma till ratta med denna
begreppsforvirring samlade Yukl och Gordon (2002, refererad i
Heimann, 2020) olika ledarskapsbeteenden fran befintliga ramverk i

tre breda metakategorier:

e Uppgiftsorienterat ledarskap
e Relationsorienterat ledarskap

e Forandringsorienterat ledarskap

Den uppgiftsorienterade ledaren karakteriseras framst av att ledaren
planerar, styr med strikta instruktioner samt kontrollerar det dagliga
arbetet i organisationen. Fokus ligger pa delegering, planering av
arbetsaktiviteter, klargora roller och mal samt 6vervaka utférande och
prestationer (Ryan & Deci, 2000; Yukl & Kaulio, 2012). Det primara
malet med den uppgiftsorienterade beteendet &r att forbattra
effektiviteten och tillforlitligheten av aktiviteter som utfors av
ledarens team. Relationsorienterat, aven kallat stodjande beteende,
innebar att man visar omtanke for sina medarbetare, stottar och tar
héansyn till deras behov och kéanslor, lyssnar och gor dem delaktiga i
besluten (Hersey m.fl, 1996). Ledaren visar uppskattning for
medarbetarens prestation genom muntliga kommentarer och gester
(Yukl & Kaulio, 2012). Andra exempel pa relationsorienterade
ledarbeteenden enligt (Heimann m.fl., 2020) &r att vara utvecklande,
erkdnnande, belonande och starkande. I den forandringsorienterade
beteendet fOresprakar man forandring, uppmuntrar till innovativt
tankande bland medarbetarna, visar pa behovet av forandringar samt

forestaller sig forandring.

Yukl och Kaulio (2012) menar att ledarens beteende paverkas av de
egenskaper och fardigheter ledaren har. En ledare som ar effektiv
hanterar olika situationer beroende pa vilka ledaregenskaper ledaren
har. Ledarbeteendet paverkas ocksa av den kontexten ledaren eller
medarbetaren befinner sig i. Ar medarbetaren exempelvis omotiverat,

behover ledaren anpassa sin ledarbeteende for att stdrka
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medarbetaren. Vidare menar Yukl och Kaulio (2012) att
medarbetarnas instéllning, attityd, beteende, sjalvfortroende, och den

situation den befinner sig kan paverka ledaren och tvartom.

I figur 3 beskriver Yukl och Kaulio (2012) hur ett effektivt ledarskap
kan forklaras utifran dessa variabler och hur dessa variabler paverkar
varandra och vilka sannolika orsaksforhallanden det kan vara bland

dessa variabler.

Figur 3. Orsaksforhillanden mellan de viktigaste typerna av ledarskapsprocesser (Yukl &
Kaulio, 2012, 5.15)

Ledarens egenskaper och firdigheter - denna ansats beskriver ledarens
kompetens, varderingar, motiv och personlighet. I denna ansats anses
att vissa individer ha naturliga ledarskapsdrag som till exempel
mycket energi, foruttinksam och hog 6vertalningsformaga (Yukl &
Kaulio, 2012).

Ledarbeteende — denna ansats handlar om hur man som ledare hanterar
konflikter, krav, tvang och vilka mdjligheter man ser och aven de
arbetssatt en ledare anvander i sitt ledarskap. I denna ansats
undersoker forskare dven ledarens effektivitet och vad som skiljer sig
mellan en effektiv och ineffektiv ledare (Yukl & Kaulio, 2012).

Pdverkansvariabler - de paverkansprocesser som sker mellan en ledare
och andra ménniskor, som exempelvis medarbetare. Till exempel kan
ledarens makt och synsétt paverka underordnade, 6verordnade eller

de som finns utanfor verksamheten som exempelvis kunder. Ledaren

Ledarens Medarbetarnas
le—1
egenskaper och —| Ledarbeteende Paverkansvariabler installningoch —| Arbetsresultat
fardigheter ] ) beteende
Situationella
variabler
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kan aven paverka medarbetarnas beteende och attityder (Yukl &
Kaulio, 2012).

Medarbetarbetarnas instillning och beteende - denna ansats beskriver
bland annat medarbetarnas kompetens, engagemang, sjalvfortroende
och den instéllning de har till ledaren. Hur medarbetaren agerari olika
situationer kan paverkas av det sjalvidentitet och socialidentitet den
har (Yukl & Kaulio, 2012).

Arbetsresultat - beroende pa hur alla dessa variabler samspelar,
paverkas det slutliga arbetsresultat. Det kan ocksa visa hur effektiv
ledaren har varit och vilket ledarskap som har anvéants (Yukl & Kaulio,
2012).

Situationella variabler - faktorer som paverkar ledarskapsprocessen och
vikten av den kontexten ledaren befinner sig i. Det kan vara till
exempel medarbetarens fardigheter, eller vilken organisation man
befinner sig i (Yukl & Kaulio 2012). Den situantionella variabeln har
inverkan pa medarbetaren och ledaren, dar den situationella paverkar
medarbetarens  motivation och ligger krav pa vilka
fardigheter/beteenden ledaren behdver anvanda for att stiarka
medarbetaren (Yukl & Kaulio, 2012).

2.5 Ledarens arbetssatt

Larsson och Vinberg (2010) har i en studie analyserat framgéangsrika
ledare utifran struktur, relation och forandring och menar att basen
for skickliga ledares framgang ar en hog relationsorientering dar de
skapar delaktighet. Larsson och Vinberg (2010) har identifierat
gemensamma arbetssdtt hos organisationer som haft bade god
arbetsmiljo, hdlsa och hog effektivitet. Detta dr vad ledarna gor - deras
arbetssatt (Larsson & Vinberg, 2010):

e Intar bade en strategisk och en visiondr roll — ledaren skapar

en helhetsforstaelse och ger sina anstdllda mojligheten att vara
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med och utforma organisationens vision. Ledaren tydliggor
foretagets vision och kommunicerar ut strategier, kairnvarden
och mal.

Kommunikation och information - ledarna kommunicerar
och forsoker fa medarbetarna att se vikten av kontinuerlig
kommunikation. Regelbundna moten halls i olika
konstellationer av medarbetare/ledare i organisationen.
Delegerar bade ansvar och befogenheter — ledarna ger ansvar
och befogenheter till medarbetaren. Varje medarbetare har
egha ansvarsomraden med tillrackliga befogenheter for att
kunna fatta egna beslut {or att utfora sitt uppdrag. Ledarna har
fortroende for sina medarbetare och darav kontrollerar inte
detaljer.

Feedback och dterkoppling — nar ett projekt eller en uppgift ar
avslutad ger ledarna konstruktiv feedback, bade positiv och
negativ. Ingen pafoljd om misslyckande sker utan ledaren vill
istallet ha en diskussion om hur medarbetaren kan gora battre
nasta gang.

Coachar medarbetaren mot individuella och organisatoriska
mal — ledarna pratar och lyssnar aktivt pa medarbetarens
behov, idéer, onskemal och synpunkter under kontinuerliga
medarbetarmoten dar stod ges.

Fokuserar pa mainsklighet och fortroende - Ledarna ér
medvetna om att medarbetarens vélbefinnande och hélsa har
betydelse for en effektiv organisation. “If we feel good then we
perform better, and the leaders know this” (Larsson & Vinberg, 2010,
s.10)

2.5.1 Vision

Muntean (2020) lyfter vikten av att ha en vision och antyder att utan
en vision finns inget framgangsrikt ledarskap, han sager: “It is hard to
build what you cannot see” (s.169). Om ledaren inte kan se hela bilden

framfor sig som de leder mot ar det svart visa sdgen, men ju mer de
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kan se, ju tydligare ar deras vision, desto mer fordelaktigt blir det for
dom. Muntean (2020) menar att som ledare maste du veta vad som
driver dig och din organisation. Det racker inte bara med att ledaren
har en tydlig vision, utan hela teamet maste se det, annars ar det svart
att nd framgang. Det ar svart att leda manniskor som inte kan
forestalla sig vad du vill att de ska astadkomma. Muntean (2010)
havdar dessutom att det racker inte bara med att ha en vision utan det

maste ocksd kommuniceras ut till organisationen.

2.5.2 Kommunikation

Ekstam (2002) lyfter fram kommunikation som en viktig
ledaregenskap. Blomgqvist och Roding (2010) beskriver att
kommunikation ar en del av ledarens vardag och ar en forutsattning
for att kunna coacha, samtala, reflektera och genomfora forandringar.
Aven Yukl och Kaulio (2012) poéngterar vikten av kommunikation
inom ledarskap. En del av ledarskapet handlar om att forklara,
beskriva och kommunicera olika fragestallningar for att skapa
delaktighet, forstaelse och overtygelse (Yukl & Kaulio, 2012).
Rubenowitz (2004) tar ocksa upp vikten av god kommunikation med

sina anstallda samt att vara konsekvent och arlig.

2.5.3 Delegering

Enligt Blomquist och Roding (2010) ar delegering av arbetsuppgifter
ett verktyg som ledaren kan anvanda sig utav for att 6ka motivationen
hos sina medarbetare. Nar en ledare delegerar arbetsuppgifter och ger
medarbetarna mer ansvar sa far medarbetarna chansen att visa sina
kompetenser samtidigt som deras fortroende for ledaren okar. Detta
leder aven till att medarbetarna kdnner sig mer betydelsefulla och

darmed blir organisationen mer effektiv (Blomquist & Roding, 2010).

Muntean (2020) pastar att om en ledare inte kan delegera mal,
arbetsuppgifter, beslut och ansvar till de anstédllda pa ett satt sa att mer

kan dstadkommas, kan de inte leda. Da har de inte den grundlaggande
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formagan att kunna leda. En ledare som inte delegerar eller vill
delegera begransar medarbetarens och organisationens utveckling
(Muntean, 2020).

2.5.4 Feedback och aterkoppling

Granberg (2016) menar att manga medarbetare tycker att de far
alldeles for lite feedback av sin chef. Detta beror pa att chefer ar ofta
radda for att ge feedback. De vill inte gora medarbetarna ledsna, de
vet inte hur man gor och ibland tror de att de ger feedback men éar
alldeles for otydliga. Granberg (2016) syftar pa att man bor ge
konstruktiv feedback, vilket innebadr att chefen fokuserar pa vad
medarbetaren kan gora battre ndsta gang. Syftet med feedback ar att
hjdlpa andra att fungera battre i praktiken. Vidare anser Granberg
(2016) att om en ledare vill utveckla sig och sitt ledarskap maste han
eller hon fa reaktioner frdn omgivningen, speciellt frain medarbetarna.
Blomquist och Roding (2010) haller med om detta och papekar att om
en ledare ska kunna utvecklas och 6ka sin kunskap ar feedback fran

omgivningen en forutsattning.

Anderson m.fl. (2016) anser att feedback ar kansligt och behover ske
pa ett varsamt satt. For att kunna ge feedback pa ett effektivt satt galler
att ge den pa ett tydligt och respektfullt satt. Det galler aven att gora
det regelbundet och pa ett sadant satt att det gynnar individens

utveckling.

Granberg (2016) betonar vikten av utvecklingssamtal och menar att
det gynnar bdde medarbetaren och organisationen. Det ar ett satt att

ta till vara pa medarbetarens engagemang och utvecklingsbehov.

2.5.5 Coachning

Coachning &r ocksa ett arbetssatt for att utveckla och stddja
medarbetarna (Luedi, 2022). Coachning, i ledararskapssammanhang,
handlar om att hjdlpa medarbetaren att vdxa och ldra sig ett

héllbarbart perspektiv genom att vdgleda medarbetarnas utveckling
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(Luedi, 2022). En coachande ledare ar duktig pa att engagera sig i
stodjande samtal som kan underlatta for medarbetaren att strava efter
att hitta sin passion (Luedi, 2022). Coachning har dven visat sig vara
effektiv i organisationer och ar en framgangsfaktor nar det galler att
leda andra (Luedi, 2022).

Granberg (2016) menar pa att coachning inom arbetslivet handlar om
att stotta en person i att nd ett visst mal och kunna hitta I6sningar. Det
ar en viktig ledaruppgift att kunna vara handledare eller coach till sina
medarbetare. Pa s satt far medarbetaren hjalp att lara sig mer om
jobbet, hur uppgifter ska losas och vilken kultur som galler i
organisationen. Vidare anser Granberg (2016) att coachning ar en
samtalsmodell, dar chefen ar samtalspartner och bollplank for sina
medarbetare nar de behover stod for att 16sa en uppgift eller ett
problem. Coachning handlar alltsa om att chefen stottar medarbetaren
att sjalv kunna hantera problemet eller uppgiften (Granberg, 2016).
Coachning som arbetssdtt handlar om att chefen haller inne pa sina
forslag till 16sningar och hjalper istdllet medarbetaren att sjalv komma
fram till hur problemet eller uppgiften ska losas. Detta gor chefen
genom att lyssna, stdlla fragor och hjalper till att se saker fran olika
perspektiv (Granberg, 2016; Gjerde, 2012).

Coachning leder till utveckling av medarbetarna pa en arbetsplats har
man kommit fram till i en meta-analys. Det leder till att de presterar
battre, far battre formaga att hantera svarigheter, 6kar sin forméga att
nad mal och far en positiv attityd till sitt arbete (Theeboom m.fl., 2014).
En ledare som anvander coachning i sin vardag far medarbetare att

prestera pa en hogre niva (Ellinger m.fl., 2010)

2.6 Ledarskapsstilar

Det finns olika typer av ledarskapsstilar och vilken som fungerar bast
ar svart att avgora eftersom det beror pa situation och forutsittning
(Onnevik, 2010). Ruch (2022) antyder att det finns inga individuella
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egenskaper eller ledarstilar som gor en ledare mer effektiv. Vissa
egenskaper eller ledarstilar dr mer effektiva i vissa situationer men
mindre effektiva i andra situationer. Aven Schermerhorn (1997) menar
att framgangsrika ledare dr dessa som anpassar sitt beteende och
arbetssdtt fOr att mota dessa krav i sin egen unika situation. Enligt
Granberg (2016) finns knappast olika ledarskapsmodeller i
verkligheten, utan de ar avsedda att forenklat beskriva vad forskare
har kommit fram till. Modellerna bor anvandas som underlag for
diskussioner och ndgot att reflektera 6ver, for att kunna hjalpa ledaren
att oka sin sjdlvkannedom och se vilka behov han eller hon har av att

utveckla sitt ledarskap.

2.6.1 Transformativt ledarskap

Ett transformativt ledarskap handlar om att bygga fortroende, tillit,
respekt och lojalitet (Yukl & Kaulio, 2012). En transformativ ledare har
stort engagemang och handlar som en forebild. Den transformativa
ledaren 6kar medarbetarnas medvetenhet att se saker fran ett annat
perspektiv samt coachar och inspirerar (Yukl & Kaulio, 2012).
Granberg (2016) framhaller att en ledare som anvander det
transformativa ledarskapet motiverar och inspirerar sina medarbetare,
kommunicerar visionen, skapar delaktighet och en vi-kansla. Yukl och
Kaulio (2012) menar pa att den transformativa ledaren férmedlar en
tydlig vision dar medarbetarna blir inspirerande och vill folja den
(Yukl & Kaulio, 2012). Aven Ruch (2022) menar att en transformativ
ledare inspirerar sina medarbetare och bidrar till en framgang av
gruppen och utvecklar medarbetarna individuellt for att vaxa i sin roll.
Den transformativa ledaren motiverar sina medarbetare och
medarbetarna har en beundran till sin ledare och &r en positiv forebild
(Bakker m.fl., 2022). Transformativa ledare ar tydliga i sin
kommunikation med organisationens vision och 6vertygar att just den
visionen innebar en battre framtid (Bakker m.fl., 2022). Granberg (2016)

lyfter den tranformativa ledaren som narvarande, tar personlig
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hansyn och tillampar “management by walking around”, det vill saga

ar sjalv forebild genom sin nérvaro.

Bass och Riggio (2006) menar att den transformativa ledaren
motiverar andra till att gora mer dn vad de hade tankt fran borjan, ofta
mer dn vad de sjdlva trodde var mojligt, vilket ocksa leder till att de
ofta presterar hogre. Ett transformativt ledarskap bestar enligt Bass
och Riggio (2006) av fyra olika delar; idealiserad pdverkan, individuell

hinsyn, intellektuell stimulans och inspirerande motivation.

Idealiserad paverkan innebar att den transformativa ledaren agerar som
forebild for sina medarbetare (Bass & Riggio, 2006). Ledarna ar
respekterade, beundransvarda och palitliga, vilket gor att
medarbetarna vill efterlikna dem. Individuell hinsyn innebar att
ledaren agerar som coach eller mentor genom att dgna sarskild hansyn
till varje individs utveckling och prestation. Intellektuell stimulans
betyder att den transformativa ledaren uppmuntrar och stimulerar
sina medarbetares kreativitet och nyskapande pa olika satt (Bass &
Riggio, 2006). Inspirerande motivation ar nar ledaren agerar pa ett satt
som motiverar och utmanar sina medarbetare. Det innebar ocksa att
ledaren inspirerar sina medarbetare att prestera pa en niva som ér

hogre an vad de sjdlva tror ar maojligt (Bass & Riggio, 2006).

2.6.2 Situationsanpassat ledarskap

Paul Harsey och Ken Klanchard utvecklade det situationsanpassade
ledarskapet utifrdn idén om att ledarskapet bor anpassas utifran
situation och omstandigheter (Schermerhorn, 1997). Granberg (2016)
anser att utgdngspunkten i ett situationsanpassat ledarskap ar det inte
finns en ledarstil som fungerar bast vid alla tillfallen och situationer,
utan modellen ska hjdlpa ledaren att kunna vélja ratt satt att leda vid
olika tillfdllen. Tanken &r att ledaren anpassar sitt beteende och sitt satt
att vara pa, utifrdn sina medarbetare. I det situationsanpassade
ledarskapet diskuteras hur mycket styrning respektive hur mycket

stod som bor kanneteckna ledarskapet. Granberg (2016) menar att
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grundidén ar att ledarskapet forandras i takt med mognadsgraden hos
medarbetaren. En medarbetare som ar pa en ldg mognadsniva
behover hogre grad av instruktion dn en medarbetare med hog
mognad. Syftet med situationsanpassat ledarskap ar att underlétta
dialogen med medarbetarna for att kunna ge stod som kan medféra

att medarbetarna forbattrar sitt arbetsresultat (Schermerhorn, 1997).

Beroende pa hur mogen en medarbetare ar, kan ledaren anpassa sitt
ledarskap for att nd hogsta majliga effektivitet (Hersey m.fl., 1996). Det
situationsanpassade ledarskapet delas darfor in i fyra ledarskapsstilar,
se figur 4. Utifran den situationsanpassade ledarskapsmodellen kan
ledaren utga fran medarbetarens mognadsgrad, engagemang och

kompetens (Schermerhorn, 1997; Hersey m.fl., 1996)

51— Styrande. Nar en medarbetare dr ny i en organisation och har liten
erfarenhet och kunskap kring de nya arbetsuppgifterna behover han
eller hon hog grad av styrning fran ledarens sida (Granberg, 2016).
Ledaren behover definiera medarbetarens roll, vara tydlig med vilka
arbetsuppgifter som forvantas av medarbetaren samt félja upp
resultatet. Medarbetaren kan ocksa behdva mycket feedback och

aterkoppling (Haglund, 2016).

52 — Coachande. Nar medarbetaren har blivit varm i kldderna och
beharskar arbetsuppgifterna forvantas det att denne tar storre ansvar
sjdlv. I detta skede blir ledarens uppgift att instruera vid behov
(Granberg, 2016). I denna fas har medarbetaren en viss kompetens
inom omradet men inte tillrackligt och kan kdanna sig otrygg i rollen.
Ledaren behover saldes har coacha medarbetaren och starka

medarbetaren i rollen (Haglund, 2016).

S3 — Stodjande. Har ar medarbetarna kompetent och erfaren, dock
saknas tryggheten och sjalvfortroendet att arbeta sjalvstandigt. Da
behover ledaren stodja och starka medarbetaren i sin roll (Haglund,
2016).
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54 — Delegerande. I den sista fasen ar medarbetaren mogen, engagerad
och kannetecknas av att den dr mycket sjalvstandig. Med den har
ledarskapsstilen delegerar man ansvaret sa att medarbetaren sjalv far
bestaimma hur, vad, var och nar man skall utféra arbetsuppgiften.
Ledaren ar ratt tillbakadragen vad galler instruktion och stod
(Granberg, 2016).

Granberg (2016) menar att denna modell anvands idag ute i arbetslivet,
men som alla andra modeller finns det risk pa att den visar alltfor
forenklad bild av verkligheten. A andra sidan menar Hersey m.fl.
(2000) att situationsanpassat ledarskap tillimpas d& organisationer
hamnar i olika situationer dar ledaren behover vara flexibel och

forandra sin ledarstil utifran vad situationer kraver.

Myeke Ledarstilar
stéd -
S3 Stodjande S2 Coachande
Lagt Hogt
styrande, styrande,
hv'?'.gtv hogt
stddjande stodjande
S4 Delegerande S1 Styrande
Lagt Hogt
styrande, styrande,
lagt lagt
stodjande stodiande

Figur 4. Situationsanpassat ledarskap (Haglund, 2016)

2.6.3 Deltagande ledarskap

I det deltagande ledarskapet uppmuntrar man medarbetarna genom
att de far vara med och paverka i beslutsfattandet. Deltagande ledare
kan dven vélja att konsultera med andra innan denne fattar ett beslut.

Genom att involvera medarbetarna blir beslutet mer accepterad och
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kan f& en hogre beslutskvalitet (Yukl & Kaulio, 2012). Ruch (2022)
menar ocksa att ett deltagande ledare forsoker ta besluten tillsammans
med medarbetarna, dar medarbetarna far mojlighet att fatta beslut och
verkstalla dessa utan nagon vagledning fran ledaren. Yukl och Kaulio
(2012) menar att vara deltagande ledare kan vara effektivt i vissa
situationer, men inte alla. Detta kan bero pa medarbetarnas mal inte
ar overens med ledarens eller om medarbetarna misstror sin ledare
eller nar det finns stor spridning i gruppen. Vidare menar Yukl och
Kaulio (2012) att mycket tyder att deltagande ledare ar effektiva
eftersom de delegerar befogenheter och ansvar till de underordnade.
Det har visat sig ge ett 0kat engagemang, tillfredstdllande arbete och
medarbetarna wutvecklas 1 sin roll, och darmed minskas
arbetsbelastningen for chefen. Dock ar det viktigt att ledaren delegerar
pa ett kompetent satt och pa lampliga omraden. Yukl och Kaulio (2012)
beskriver ocksa delegering som en form av delaktighet i
beslutsprocessen. Med delegering menar Yukl och Kaulio (2012) att
ledaren ger medarbeten ansvar och befogenheter att sjalv fatta beslut

som normaltvis hade legat pa ledaren.
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3 Metod

Foljande metodkapitel syftar till att beskriva och motivera de metodologiska
val som gjorts. 1 foljande avsnitt presenteras wval av metod,
datainsamlingsmetod och litteratursokning. Direfter presenteras urval,
genomforande, analysmetod och wvaliditet och reliabilitet. Metodavsnittet

avslutas med etiska dvervigande.

3.1 Val av metod

Esaiasson m.fl. (2017) menar att val av metod bor undersokas utifran
hur forskningsdesignen ar ratt val for att besvara fragestallningen. I
denna studie har en kvalitativ metod anvants eftersom syftet med
studie, som ovan namnt, ar att undersoka och beskriva olika arbetssatt
som framgangsrika ledare anvéander sig av for att fortsitta utveckla
sin organisation och att hitta gemensamma faktorer i de
framgangsrika ledarnas arbetssétt. Enligt Creswell och Creswell (2018)
ar kvalitativ metod mest lampad att anvanda nar syftet till studien ar
att forsta och beskriva nagot, utifran ett helhetsperspektiv. Bryman
(2011) menar att i kvalitativ forskning ar det deltagarnas perspektiv
som dr utgangspunkten och manniskorna studeras i deras naturliga

miljo.

3.2 Datainsamlingsmetod

Det finns manga olika satt att genomfora en kvalitativ undersokning.
Denscombe (2018) menar att intervjuer ar bast lampad om det som
undersoks dar komplext och om man vill ta reda pa respondenternas

asikt, uppfattning eller erfarenheter.

I denna studie har forfattarna valt att utféra semi-strukturerade
kvalitativa intervjuer for att fa fram ledarnas perspektiv av ledarskap
och darmed kunna identifiera de arbetssatt som ledaren anvander sig
av. Vid en semi-strukturerad intervju kan ordningsfoljden pa
intervjufradgorna variera och fokus ar pa 6ppna svar dar respondenten

kan utveckla sina asikter och tankar (Denscombe, 2018). Patel och
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Davidson (2003) beskriver att férdelarna med att genomfdra intervjuer
ar att kunna ta del av respondenternas tankar, tolkningar och

upplevelser av verkliga situationer.

3.3 Litteratursokning

For att kunna bygga en teoretisk referensram och insamla information
om vad som ar kdnt inom omrddet sa inleddes ett arbete med en
litteratursokning. Litteratursokningen utfordes genom att inhdamta
relevant litteratur och artiklar inom omradet. Backman (2016) menar
att en litteratursokning av ett amnesomrade ar en god introduktion

for att fa en Overblick av ett amne.

Sokningarna har gjorts i de databaser som tillgangliga i
Mittuniversitetets bibliotekstjanst. Tabell 1 visar de databas och
sokord som anvandes. Utifrdn sOkorden gjordes ett forsta urval
baserat pa titel och sammanfattning. Darefter gjordes en avgransning
pa de forskningsartiklar som var referensgranskade (peer-reviewed)
och publicerade mellan artalen 1990 till 2022. Darefter valdes de
forskningsartiklar som ansags vara relevanta for studiens syfte och

fragestallning.

Tabell 1. Oversikt Gver valda databaser och sékord for studien.

Databaser Sokord

ScienceDirect “Leadership”

Google Scholar “Successful Leadership”

SCOPUS “Leadership styles”
“Leadership approaches”
“CEO”

“Leadership behaviour”
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3.4 Urval

Det finns olika satt att gora urvalet i en intervjustudie. Enligt Bryman
(2011) finns det flera urvalsmetoder inom kvalitativ forskning;
bekvamlighets-, kriteriestyrt- eller snobollsurval. I denna studie har
forfattarna utgatt ifran bade ett bekvamlighetsurval och ett
kriteriestyrt urval. Ett kriteriestyrt urval innebar att personer valjs ut

utifran vissa kriterier (Bryman, 2011). De kriterier som valdes ut var:

e Antal ars erfarenhet inom ledarskap
e Utmarkelse inom ledarskap

e Hogt uppsatta inom organisationen

Dessa kriterier var ett satt att sdkerstdlla att respondenterna har
tillrackligt med erfarenhet kring ledarskap for att kunna besvara

frdgorna vid intervjun.

For att kunna besvara syftet med detta examensarbete intervjuades
sex olika ledare fran bade privat och offentlig sektor. Tabell 2 redogor
for de respondenter som intervjuats. Respondenterna hanvisas till

som respondent 1-6.

Tabell 2. Redogorelse av respektive intervjuad respondent.

) Antal ars erfarenhet Hogt uppsatt inom
Respondent Befattning ) Utmérkelse o
inom ledarskap organisationen

Respondent1  Vice VD v 12 ar v

. v v
Respondent2  CEO (VD) v 25ar

, v v
Respondent3  CEO (VD) v 20 ar
Respondent4  Omsorgsdirektér v 25 ar v
Respondent5  Omsorgsdirektor v 20 ar v

Respondent 6  Valideringsledare v 13 ar
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3.5 Genomforande

Forfattarna designade en intervjuguide, se bilaga A, med fragor som
stalldes i en given ordning. For att sdkerstalla att fragorna fungerade
som vi tankt oss genomfordes en pilotintervju. Bryman (2011) menar
att pilotstudier ar onskvért att gora for att sakerstalla att fradgorna och

intervjun blir bra i sin helhet.

For att komma i kontakt med respondenterna anvandes egna
kontaktnatverket och det sociala natverket LinkedIn. Respondenterna
tillfragades via mejl och/ eller telefon om de ville stédlla upp pa en
intervju. Darefter skickades ett informationsbrev (Bilaga B) om syftet
med studien samt tillgang alla fragor som kom att behandlas under
intervjuerna (Bilaga A). Intervjuerna varade mellan 30 — 60 minuter.
Intervjuerna genomfdrdes via plattformen Teams ur resurssynpunkt.
Intervjuerna inleddes med att fradga om tillatelse att spela in samtalet,
vilket ocksa samtliga respondenter gav sitt samtyckte till. Denscombe
(2018) menar att vid ljudupptagning ska respondenten alltid tillfragas
och forsdakras om att intervjun kommer att behandlas konfidentiellt.
Var och en av forfattarna intervjuade tre respondenter var. Efter
utforandet av intervjuerna transkriberades de i ett dokument som
bada hade tillgang till.

3.6 Analysmetod

For att en studie ska bli framgangsrik menar Yin (2018) att forskaren
behover planera analysen av den insamlade data noga. I denna studie
har det insamlade materialet bearbetats med hjalp av Innehdllsanalys.
Enligt Bryman (2011) ar kvalitativ innehallsanalys ett av de vanligaste
angreppssatten ndr det galler att analysera kvalitativa data. Vidare
menar Bryman (2011) att denna metod bygger pa en sokning efter
teman i det insamlade materialet och att ha studiens syfte och

fragestdllning i atanke vid analysarbetet.

34/70



Efter att sex intervjuer genomfdrts och transkriberats paborjades
analysarbetet. Det fOrsta steget var att organisera och forbereda all
data. Resultatet frdn intervjuerna sammanstélldes och strukturerades
i en tabell. Som andra steg lastes samtliga transkriberade intervjuer
enskilt av bada forfattarna for att kunna skapa sig en uppfattning om
vad for information respondenterna har gett och reflektera over dess
mening. Darefter har forfattarna tagit ut olika ord och meningsdelar
som forfattarna ansags innehélla information som svarade an mot
syftet och fragestdllningarna, se tabell 3. Slutligen har det mest
framtradande arbetssittet, det som respondenterna namnt flera
ganger eller uttryckt varit viktigt identifierats, se bilaga C. De teman
som har anvants i studien utgar fran fragestallningarna; Framgdngsrika
ledarnas arbetssitt och gemensamma faktorer i de framgdingsrika ledarnas
arbetssitt. Resultat och analys skrevs med koppling till teorin utifran

de tva teman som togs fram.

Tabell 3. Ett utdrag ur den kvalitativa innehdllsanalysen.

Meningsdelar Ord Tema
“Jag anvinder mig av PDSA i allt jag gor. Jag PDSA Framgingsrika
planerar, genomfor, foljer upp”. ledarnas arbetssitt

“For en chef med personalansvar anser jag att
regelbundna personliga avstamningar (1-to-1)
exempelvis varannan vecka ar ett grundlaggande

verktyg for att leda sina medarbetare”.

(1-to-1)

Personliga Gemensamma faktorer i
avstamningar | de framgdngsrika

ledarnas arbetssitt

“Det basta pa mitt jobb &r att fa vara med och se | g
manniskor utvecklas och véxa, det ar som ett | medarbetarna

bakverk”. att utvecklas

Gemensamma faktorer i
de framgdngsrika

och se de vixa | ledarnas arbetssitt
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3.7 Reliabilitet och validitet

Inom forskning brukar man tala om studiens trovardighet genom

begreppen reliabilitet (tillforlitlighet) och validitet (giltighet).

Reliabiliteten beskriver studiens tillforlitlighet, vilket innebar
huruvida ratt undersékningsmetod ar anvand utifran det valda @mnet
samt om undersokningen blivit genomford pa ratt satt (Larsen, 2018).
Creswell och Creswell (2018) poangterar vikten av att en studie ar
trovardig, akta och tillforlitlig och for att sakerstélla reliabilitet sa bor
forfattarna till studien vara tydliga i dokumentationen om hur studien
genomforts. Yin (2018) poangterar ocksa vikten av att forskaren ska
uppratthalla en detaljerad dokumentation pa hur man har gatt tillviaga
sd att andra kan folja tillvigagangssattet. For att fa reliabilitet i en
kvalitativ studie sa bor forskarens vara konsekvent i studien och att
studien ska Overensstimma med det vetenskapliga ramverket
(Creswell & Creswell, 2018). For att halla hog reliabilitet i denna studie
har respondenterna fatt information om studiens syfte, tillgang till
intervjuguiden innan intervjun och samma intervjuguide har anvants
for samtliga intervjuer. For att ocksa bidra till en hogre reliabilitet i
studien har intervjuerna spelats in och transkriberat och samtliga
forfattare fick tillgang till materialet for att fa samsyn i intervjuerna.
Vid osakerhet har ocksa forfattarna efter intervjun sakerstallt att
svaren fran respondenterna har uppfattats ratt genom bland annat
skickat tillbaka transkriberingen av intervjun via mejl till
respondenterna. Tillvagagangssattet for hur studien har genomforts

finns beskrivet i kapitel 3.5.

Validiteten innebar att val av metod i studien ar relevant i forhallande
till det man avser att méata (Creswell och Creswell, 2018). Yin (2018)
menar att intervjufragorna maste vara ordentlig genomtankta och
vara avsedda for att verkligen mater det som forskaren har tankt sig
att undersoka. I detta arbete efterlevs validiteten da intervjuguiden

utgar fran studiens syfte om vilka arbetssatt som framgangsrika ledare
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anvander for att utveckla sin organisation. Ett annat satt for att sdkra
validiteten ar att en pilotundersékning genomfordes innan
respondenterna intervjuades. Bryman (2011) papekar att genomfora
testintervjuer mot relevanta personer ses som en validitetshojande

aktion.

3.8 Etiska 6vervaganden

Enligt Creswell och Creswell (2018) ar det viktigt att forfattarna tar
hansyn och respekterar deltagarnas anonymitet samt att de har de
etiska fragestdllningarna i beaktande under hela forskningsprocessen.
Bryman (2011) beskriver fyra grundldggande etiska principer;
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet som uppnas
genom att uppfylla de fyra kraven; informations-, samtyckes-,

konfidentialitets- och nyttjandekravet.

Med informationskravet menas att forskaren ska vara noga med att
informera de berdrda personerna om syftet med studien samt vilka
moment som ska ingd i undersokningen (Bryman, 2011). Forfattarna
har foljt informationskravet genom att informera respondenterna om
syftet med studien i ett informationsbrev som skickades ut innan

intervjun agde rum.

Samtyckeskravet syftar till att deltagarna till studien ska ha mojlighet
att bestimma om de vill medverka eller inte (Bryman, 2011).
Samtyckeskravet sakerstdlldes genom att informera samtliga
respondenter om att deras deltagande var frivilligt och att nar som

helst under intervjun kan valja att avbryta sitt deltagande.

Konfidentialitetskravet innebar enligt Bryman (2011) att uppgifter om
deltagarna som ingar i studien ska behandlas pa ett sadant satt att
deras identitet inte r&js samt att uppgifterna bevaras sa att obehoriga
inte kan komma at dem. I studien har forfattarna valt att anonymisera
bade respondenter och organisation. Detta for att dels skulle

respondenterna kianna sig fria och kunna tala 6ppet om amnet och dels
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for att syftet med studien var att studera vilka arbetssitt de
framgangsrika ledare anvander for att utveckla sin organisation. Detta
kan upplevas som ett kdnsligt amne for respondenterna som kan flja
deras yrkeskarridar. Det ansags heller inte av vikt att specifikt
presentera respondenterna i studien. Forfattarna har dven sakerstallt
att redovisning av resultatet har skett pa ett sddant sitt att det inte gar
att utldsa vem individen &ar och inte vilken organisation individen
arbetar i. Konfidentialitetskravet sakerstdlldes ocksd genom att

ljudfilerna raderades direkt efter transkribering.

Med nyttjandekravet menar Bryman (2011) att den data som samlats in
enbart far anvandas till andamalet for forskningen och inte spridas
vidare. Den insamlade data anvandes endast till denna studie och

delades inte med nagon obehdorig.
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4 Resultat och analys

I detta avsnitt presenteras resultatet. Resultatet presenteras i tvd teman;
Framgangsrika ledarnas arbetssétt och gemensamma faktorer i de framgangsrika
ledarnas arbetssétt. I detta avsnitt analyseras ocksd resultatet utifrin studiens

valda teori.

4.1 Framgangsrika ledarnas arbetssatt

I figur 5 redovisas de arbetssdtt som framkom utifrdn de intervjuer
som har genomforts. Det framkom 24 olika arbetssétt varav 8 av dem
dr gemensamma arbetssdtt (de ljusblda). Nedan presenteras och
analyseras ett urval av dessa. I Bilaga C finns arbetssdtten och antalet

respondenter som svarat att dem anvander det i sin organisation.

Nirvaro och | Delegera och

tillganglighet tolja upp

. . Resurssattning
Ansvarstagande Agera forebild 2

och prioritering

Aktivt

lyssnande

Stodjande

Identifiera och
) attrahera duktiga Kommunikation
och motivera minmiskor

Engagera

Skapa
torutsittning f6r Siﬁlvinsikt
medarbetaren

Vaga fatta
beslut

Sitta mal och Omge sig med
f 01] a upp duktiga méinmskor

Figur 5. Redovisar de arbetssitt som de framgangsrika ledarna anvinder sig av utifran de

intervjuer som har genomforts. De ljusblda rutorna dr de gemensamma arbetssitten.
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4.1.1 PDSA

Nar det galler vilka arbetssiatt som de framgangsrika ledarna
anvander i sin vardag lyfter en av ledarna att den anvénder sig av
PDSA-cykeln. Ledaren uttryckte:

“Jag anvinder mig av PDSA i allt jag gor. Jag planerar, genomfor,
foljer upp. Jag anvinder PDSA i mitt tankesitt, jag identifierar
problemet - tester av det - verifierar det - implementerar det. Ett
exempel pd detta dr att jag ger en uppgift till ndgon, sedan verifierar
jag det och inser att den personen kanske inte var bist pd de hir - och
sedan hittar jag ndgon annan som kan gora det istillet. Viktigt att
tilldgga dr att dven om man behover flytta ndgon sd kan man gora det
smidigt och t.ex. foresld en annan arbetsuppgift som dr mer viktig just
nu. Som ledare tjdnar man aldrig pd att trycka ner ndgon eller

forminska individen” .

Inom offensiv kvalitetsutveckling lyfter Bergman och Klefsjo (2020)
PDSA-hjulet som star for Planera-Gor-Studera-Lar, som ett
systematiskt arbetssatt for staindiga forbattringar. Bergman och Klefsjo
(2020) menar att detta ar ett anvandbart verktyg for att identifiera

problem och angripa problemet systematiskt.

4.1.2 Engagera och motivera

Tva av respondenterna menar att engagera och motivera sina
medarbetare ar ett arbetssitt de anvander for att utveckla sin
organisation. En av ledarna beskriver genom att inkludera
medarbetaren i olika situationer och viktiga beslut blir de ocksa
engagerade. Ledaren uttrycker: “Jag forsoker vara delaktig sjilv, di blir

andra ocksd engagerade” .

Hornstenen utveckla ett engagerat ledarskap handlar enligt Bergman
och Klefsjo (2020) om att ledningen ska aktivt delta i kvalitetsarbetet
och hela tiden i handling visa att standiga forbattringar ar det som

gdller. Bergman och Klefsjo (2020) menar att med ett engagerat
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ledarskap kan ett framgangsrikt arbete med kvalitetsutveckling
byggas upp. Ledarskapet handlar om att kunna motivera och
inspirera sina medarbetare for att fa de att rora sig i en riktning mot
organisationens vision. Aven i det transformativa ledarskapet tas
motivation upp. Den transformativa ledaren motiverar sina
medarbetare till att gora mer dn vad de tankt fran borjan, ofta mer an
vad de sjdlva trodde var majligt, vilket ocksa leder till att de presterar
hogre (Granberg, 2016; Bass & Riggio, 2006). Kljaji¢-Dervic och Dervié
(2017) beskriver rollen som ledare ar att motivera de anstdllda sa att
de presterar pa allra hogsta nivan av deras potential si att

organisationen nar dess mal.

4.1.3 Delegera och folja upp

Ett annat arbetssatt som lyfts fram i intervjuerna ar delegera och folja
upp. En av ledarna beskriver att hen forsoker delegera till den person
som har mest potential att lyckas med uppgiften. Ledaren betonar
ocksa vikten av att folja upp: “Genom att delegera uppgifter miste man

ocksd folja upp dem”.

Larsson och Vinberg (2010) har identifierat olika arbetssdtt hos
organisationer som haft god arbetsmiljo, halsa och hog effektivitet. Ett
av dessa arbetssatt ar delegering. Ledaren delegerar bade ansvar och
befogenheter till medarbetaren vilket har visat sig ge ett Okat
engagemang hos medarbetaren samt att arbetsbelastningen minskas
for chefen (Larsson & Vinberg, 2010; Yukl & Kaulio, 2012). Blomquist
och Roding (2010) menar att delegering av arbetsuppgifter ar ett
verktyg som man kan anvanda for att oka motivationen hos sina
medarbetare. Ndr en ledare delegerar och ger medarbetaren mer
ansvar och befogenheter far medarbetaren chans att visa sina
kompetenser samtidigt som fortroendet for ledaren okar (Blomquist
& Roding, 2010).

Muntean (2020) menar att om en ledare inte kan delegera

arbetsuppgifter eller ansvar till sina anstdllda kan de inte leda. En
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ledare som inte delegerar eller vill delegera begransar medarbetarens
och organisationens utveckling (Muntean, 2020). Det ar ocksa viktigt
att ledaren delegerar pa ett lampligt satt och pa lampliga omraden
(Yukl & Kaulio, 2012).

4.1.4 Agera forebild

Ett annat arbetssatt som lyfts fram bland respondenterna ar att agera
forebild. En respondent beskriver: “For mig dir det viktigt att som ledare
agera som forebild, och det bista dr att ingen mdnniska dr perfekt, och alla
kan gora misstag och alla ska gora misstag for jag tinker att misstag leder till

utveckling”.

Bergman och Klefsjo (2020) beskriver att i ett offensivt kvalitetsarbete
ska ledningen vara forebilder och aktivt delta i det praktiska arbetet.
Om ledningen inte visar i handling att kvalitet ar minst lika viktigt
kommer medarbetarna inte heller att géra en sidan virdering. Aven
Sorqvist  (2004) betonar ledningens roll i den offensiva
kvalitetsutvecklingen och menar att om organisationen ska lyckas
med sitt forbattringsarbete ar det viktigt att ledningen agerar som

forebilder och gor alla medarbetare delaktiga i forbattringsarbetet.

Aven i det transformativa ledarskapet lyfts ledarens roll som forebild.
Den transformativa ledaren motiverar sina medarbetare och har en
beundran till sin ledare och dr en positiv forebild (Bakker m.fl., 2022).
Granberg (2016) menar att den transformativa ledaren utdvar
“management by walking around” pa arbetsplatsen, vilket innebar att

ledaren dr en forebild genom sin nérvaro.

4.1.5 Aktivt lyssnande

Vikten av att vara lyhord ar ocksa ett arbetssatt som tva ledare betonar
under intervjun. Ledarna menar att man ska stélla 6ppna fragor, stalla
foljdfragor och lyssna pa svaren. En respondent sdger: “For mig handlar

det om aktivt lyssnande. Stilla oppna frigor diar medarbetarna fir fylla i med
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svaren. Oftast har medarbetarna svaren sjilva. Behover bara stilla frigan

"hur tanker du nu?””.

Larsson och Vinberg (2010) har identifierat gemensamma arbetssatt i
ett framgangsrikt ledarskap varav ett av dem ar att ledaren skapar
kanaler for information och kommunikation sa att medarbetarna kan
anvanda det. Ledaren pratar och lyssnar pa medarbetarens behov,
idéer, Onskemdl och  synpunkter under kontinuerliga
medarbetarsamtal och konversationer dar stod ges. Enligt Bel (2010)
kannetecknas en framgangsrik ledare som duktiga lyssnare, visar

empati och leder manniskor mot foretagets mal.

4.1.6 Kommunikation

En av respondenterna berattar att kommunikation ar en central del i
ledarens arbetssatt. Ledaren uttrycker: “Kommunikation dr centralt,
kommunikationen kan vara via mejl, telefon, Teams eller face-to-face”.
Bergman och Klefsjo (2020) beskriver engagerat ledarskap som
grunden i arbetet med offensiv kvalitetsutveckling. Att vara
engagerad innebar att ledaren stottar sina medarbetare och ar tydlig i
sin kommunikation och darav upplevs ledaren som trovardig av sina
medarbetare. Kommunikation dr en del av ledarens vardag i och ar en
forutsattning for att kunna samtala, reflektera, beskriva och forklara
med sina anstdllda (Rubenowitz, 2004; Blomqvist & Roding, 2010;
Yukl & Kaulio, 2012; Ekstam, 2002)

4.1.7 Skapa forutsittning for medarbetaren

Nar det galler vilka arbetssidtt som de framgangsrika ledarna
anvander i sin vardag tar tva av ledarna upp att skapa forutsittning
for medarbetaren. Med forutsattning menar en av ledaren att skapa
forutsattning for medarbetaren sa att den kan lyckas med
arbetsuppgifterna. Ledaren uttryckte foljande: “Viktigt att skapa

forutsittningar si att medarbetarna kan lyckas med uppgiften och vixa i
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rollen. Jag fir alla att kinna att de har en viktig roll - méanniskor behover

kinna sig behovda”.

En annan ledare sager: “Som ledare vill jag skapa ritt forutsittningar for
mina medarbetare sd att individen pd ett hdllbart sitt gor ett bra jobb och

levererar enligt organisationens mdl”.

Chefen ar beroende av medarbetarnas insatser darfor ar det viktigt att
som chef skapa forutsattningar for medarbetarskap och delegering av
uppgifter och ansvar, vilket Bergman och Klefsjo (2012) har

poangterat.

4.1.8 Stédjande

En av ledarna drivs av att stotta sina medarbetare och uttrycker: “En
viktig roll i mitt ledarskap dr att vara trygg och lugn. Jag drivs av att utveckla
ménniskor pd olika sitt, t ex genom att stotta, finnas dir, skapa sjalvkinsla

och sjilvfortroende hos individer”.

I den relationsorienterade ledarbeteendet, dven kallat stodjande
beteende, visar ledaren omtanke fOr sina medarbetare, stottar och tar
héansyn till deras behov och kéanslor, lyssnar och gor dem delaktiga i
besluten (Hersey m.fl., 1996). Yukl och Kaulio (2012) menar att ledaren
visar uppskattning for medarbetarens prestation genom muntliga
kommentarer och gester. Aven Bergman och Klefsjo (2020) betonar
vikten av ett stodjande ledarskap och menar att ett stodjande och
engagerat ledarskap oOkar medarbetarnas sjdlvkdnsla och
sjdlvfortroende i organisationen. Pa sa sitt kdanner sig medarbetarna
trygga och stolta pa arbetet vilket medfor att de kan prestera dnnu

battre och vara med och péaverka och utveckla kvalitetsarbetet.

4.1.9 Vaga fatta beslut
En av ledarna menar att som ledare mdste man ta ansvar och sta upp
for dem besluten man tar. Ledaren uttrycker: ” Som ledare miste du st

upp och ta lead. Man miste viga ta beslut och std upp for besluten. Mdste
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skydda mina medarbetare, ifall nigon ska ta skit si ska det vara jag i ett forsta
lige”. Rubenowitz (2004) menar att en ledare bor ha en god sjalvinsikt
och ha en inre trygghet da det formedlas vidare pa medarbetarna.
Ledaren bor heller inte vara konfliktradd och kunna sta upp for vad
han eller hon tycker och lovar. Samma ledare fortsitter och sager
att: “Om man ldter individen fd vara med i besluten - si blir besluten mycket

enklare. Aven det som kommer efter besluten”.

En annan ledare uttrycker ocksa vikten av beslutstagande och menar

att:

“For mig dar det viktigt att medarbetarna dr delaktiga och
tillsammans med dem leda organisationen. Jag mdste hela tiden
bolla tillbaka frigan och jag behover inte alltid fatta besluten.
Pa sd sdtt vixer mina medarbetare mer i sin roll och blir mer

trygga i sig sjialva”.

Ledarskap handlar om att f& medarbetarna att vixa genom att ta egna
initiativ och beslut (Bergman & Klefsjo, 2020; Yukl & Kaulio, 2012). I
det deltagande ledarskapet uppmuntrar man medarbetarna genom att
de far vara med och paverka i beslutsfattandet. Genom att involvera
medarbetare blir beslutet mer accepterad och kan fa en hogre
beslutskvalitet (Yukl & Kaulio, 2012). Aven Ruch (2022) papekar att
besluten ska fattas tillsammans med medarbetarna. Yukl och Kaulio
(2012) beskriver ocksd delegering som en form av delaktighet i
beslutsprocessen. Med delegering menar Yukl och Kaulio (2012) att
ledaren ger medarbeten ansvar och befogenheter att sjalv fatta beslut

som normaltvis hade legat pa ledaren.

4.1.10 Saitta mal och fo6lja upp
En av respondenterna uttrycker att ett arbetssatt som hen anvander ar

att varva mellan mal och uppf6ljning. Respondenten beréttar:
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“Vi arbetar med daglig uppfoljning, affirsmilen och
verksamhetsmilen en ging i veckan. Det viktigaste redskapet
for mig dr mdl och uppfoljning, dvs att man hela tiden varvar
mdl och uppfoljning. Det handlar om att jobba strukturerat och

fokuserat med milen”.

Ett arbetssdtt som finns i den offensiva kvalitetsutvecklingen ar
maldelning. Maldelning innebar att dela upp malen i mindre delar
men ocksa att forankra maélen hos de anstdllda och se till att de ar
delaktiga i malformuleringen (Bergman & Klefsjo, 2012). Rubenowitz
(2004) menar att en ledare bor ha en tydlig och klar malbild 6ver
foretagets vision och skapa delmal for medarbetarna sa att
organisationen kan na malen tillsammans. Aven Bel (2010) haller med
om detta och menar att framgangsrika ledare har en betydelsefull roll
for att motivera sina medarbetare genom att ha tydliga mal och vision

som forankras i organisationen.

4.1.11 Andra arbetssitt

Fler arbetssatt som framkom bland respondenterna var: Narvaro,
tillganglighet, ansvarstagande, sjalvinsikt, identifiera och attrahera
duktiga méanniskor och omge sig med dem samt resurssattning och

prioritering.

Flera av respondenterna berdttar ocksa att de anvander olika
arbetssdtt beroende pa vilken situation de befinner sig i. En av

respondenterna uttrycker “andra arbetssitt som jag anvinder beror

vildigt mycket pd uppdrag och rutinerna/verktygen/processerna hos kunden”.

Schermerhorn (1997) menar att framgangsrika ledare dr dessa som
anpassar sitt beteende och arbetssatt i sin egen unika situation. I det
situationsanpassade ledarskapet finns det ingen ledarstil som
fungerar bast vid alla tillfallen utan ledaren ska sjalva kunna vélja ratt
sétt att leda vid olika tillfallen (Granberg, 2016). Aven Yukl och Kaulio
(2012) beskriver hur ett effektivt ledarskap paverkas utifran flertals
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variabler sdsom ledarbeteende, medarbetarnas instdllning och
beteende samt ledarens egenskaper och fardigheter. Den situationella
variabeln har en inverkan pa medarbetaren och ledarens beteende dér
ledaren behover anpassa sitt ledarskap utifrdn den kontexten ledaren

befinner sig i.

4.2 Gemensamma faktorer i de framgangsrika
ledarnas arbetssatt

De gemensamma ledarnas arbetssatt som uppkom under intervjuerna

redovisas i figur 6. I figuren presenteras antalet respondenter som

anvander arbetssdtten i sin organisation. De gemensamma

arbetssatten ar da det ar halften och/eller fler som anvander dem i sin

organisation.

Gemensamma faktorer i framgangsrika ledares arbetssatt

Personliga avstimningar (1-to-1) _
Ty
Feedback _
Detakicher |
Tillit och fértroende _

—

Conchuiv |

Fi medasbetama att utvecklas och se de vica [ NN

Figur 6. De gemensamma faktorerna i de framgingsrika ledarnas arbetssitt.

M Antal respondenter
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4.2.1 Fa medarbetarna att utvecklas och se de vixa
Fem av sex respondenter anser att f& medarbetarna att utvecklas och
se de vidxa dr av stor vikt i deras dagliga arbete och som dem anser ar

ett framgangsrikt ledarskap. En ledare uttrycker:

“Ett ledarskap med integritet, tydlighet och ansvarstagande
med fokus pd hdllbarhet som signalerar virme och trygghet som
ger energi och tilltro och gor att man kan fi ut det dar lilla extra
ur varje individ utan att de for den delen gdr minus pd energi

utan snarare kinner sig sedda och lyckade och vixer med sin

uppgift”.

En annan ledare uttrycker: “For mig, en riktigt bra ledare, dr dom som har
en formdga att se riktigt bra talangfulla minniskor och fd dom att vixa och
omge sig med dom”. En av respondenterna menar ocksa att det basta
med att vara ledare ar att se manniskor vixa, genom att uttrycka det
pa detta satt: “det bista pd mitt jobb dr att fd vara med och se méinniskor

utvecklas och vixa, det dr som ett bakverk”.

Det framgar tydligt att de framgangsrika ledarna arbetar med att
utveckla sina medarbetare och dven fa dem véxa i organisationen.
Enligt Bergman och Klefsj6 (2020) och Yukl och Kaulio (2012) handlar
ledarskap ocksa om att f& medarbetarna att viaxa genom att ta egna
initiativ och beslut i organisationen. Bergman och Klefsjo (2020) i
hornstenen skapa forutsittningar for delaktighet poangterar att
ledarskapet behover vara stodjande och hjdlpa medarbetarna att
utvecklas. Muntean (2020) beskriver att framgangsrika ledare vill se
andras utveckling och de tycker om att hjalpa andra att vixa. Ledarna
sdger ofta att det dr en av de mest givande delarna i deras arbete, och
pa grund av detta sda vdxer manniskor och organisationen
runtomkring dem (Granberg, 2016). Aven i det situationsanpassade
ledarskapet beskrivs det pa vilket satt en medarbetare kan utvecklas i
sin roll och bli sjalvstaindig och darmed ta en storre roll i
organisationen (Schermerhorn, 1997; Haglund, 2016). Ruch (2022)
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menar ocksd att den transformativa ledaren inspirerar sina
medarbetare och bidrar till en framgang av gruppen och dven

utvecklar medarbetarna individuellt for att vaxa i sin roll.

4.2.2 Coacha

Ett arbetssitt som dr gemensamt for fyra av sex ledare &r coachning.
Pa fragan “vad anser du ar framgangsrikt ledarskap” framgar ocksa
att coacha sina medarbetare. En av ledarna berattar foljande:
“Anvinder mig mycket av coachning dad det stirker individen och bidrar till
bittre sjilvinsikt och sjilvfortroende. Om man liter individen fd vara med i

besluten, si blir besluten mycket enklare”.

En annan ledare beskriver att coachning ar grundldggande inom

ledarskap och ar ett bra verktyg att anvanda i ledarskapet:

“Jag dr vildigt coachande men jag dr ocksi mdl och resultat
inriktat, jag vill ha ut nigonting av dem som dr i organisationen
for ndr man arbetar med skattemedel si mdste det gd tillbaka till
medborgarna. Jag har otroligt medborgarfokus. Vad som ir bist
for medborgaren, vad som dr bist for verksamheten for man fir
inte glomma att det mdste klicka ithop och hur vi ska bedriva det
framit och vidareutveckla det framit, genom coachning kan jag

driva framdt mot mdlen”

Theeboom m.fl. (2014) och Luedi (2022) menar att coachning ar ett
arbetssdtt som utvecklar och stddjer medarbetarna pa en arbetsplats.
Det leder ofta till att de presterar battre och far en battre férmaga att
hantera svara situationer samt att de far en positiv attityd till sitt
arbete (Ellinger m.fl., 2010). Enligt Luedi (2022) dr coaching en
framgangsfaktor och menar pa att det ar ett effektivt satt nar man ska
leda andra. Granberg (2016) och Gjerde (2012) menar att coachning
handlar om att lyssna, stdlla fragor och hjdlpa medarbetaren att se
saker fran olika perspektiv sa att medarbetaren sjdlv kan komma pa

16sning till problemet.
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4.2.3 Inspirera

Att inspirera dar ocksa ett gemensamt arbetssatt som framkommer i
intervjuerna, fyra av sex respondenter arbetar med att inspirera sina
medarbetare mot en gemensam vision. Ett krav for en hogre ledare ar
att ha formagan att formedla foretagets vision till medarbetarna
(Rubenowitz, 2004). En av respondenterna uttrycker: Jag arbetar
stindigt med att skapa och visa vigen, fi andra att folja med och inspirera till

en gemensam vision”.
En annan respondent uttrycker:

“Det dr viktigt att forma starka lag med tydliga virderingar och
hur man sdtter ambitiosa mdl for teamet si att de kinner sig
inspirerade att jobba med mdlen. Visa pd driv, tro pd din och
organisationens ide och vision. Visa att det omdjliga inte dr

omaojligt”.

Bel (2010) beskriver att framgéangsrika ledare ar inspirerande,
drivande och leder manniskor i riktning mot organisationens mal.
Bohlin (2006) menar att ledaren bor kunna veta vilken vision de
stravar efter, det vill saga vilket resultat de vill 4&stadkomma och hur
de ska na det. Bergman och Klefsjo (2020) beskriver ocksa att det ar
den hogsta ledningen som har ansvaret att formedla organisationens
verksamhetsidé, vision och mal. Bergman och Klefsjo (2020) menar att
de organisationer som har varit framgangsrika inom
kvalitetsutveckling dr de som har haft en ledning som har uttryckt en
vision tydligt och arbetat med att uppna visionen. Vidare menar
Bergman och Klefsjo (2020) att ledarskap handlar om att motivera och
inspirera sina medarbetare for att f4 dem och organisationen att réra

sig i riktning mot en vision.
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4.2.4 Tillit och fortroende
Tre av sex respondenter menar att ett viktigt arbetssatt ar att visa tillit
och fortroende till de manniskor som man leder. En av

respondenterna berattar foljande:

“Jag stor tillit till minniskor, jag vill kinna tillit, jag vill tro
ménniskor gott. Jag brukar siga att snillhet underskattas for du
vinner sillan ndgonting pd att bara tvdrtom, vdga att lita pd att
dom medarbetare som dr anstillda for dessa frigor kan det
bittre dn du sjilv det dr ju inte det som dr tanken om det

ledarskapet jag har att jag ska gi detaljfragor och kunna allt”.

En annan respondent forklarar tillit och fortroende genom att beréatta
foljande: “Fortroende dr viktigt och viktigt att skapa tillit och finnas dir for

individen i alla ligen”.

Att skapa tillit och fortroende kannetecknar en transformativ ledare.
En transformativ ledare har ett stort engagemang och handlar som en
forebild och offrar for att gora det basta for medarbetarna (Yukl &
Kaulio, 2012). Enligt Rolandsson och Oudhuis (2009) bygger ett
ledarskap pa fortroende da det ar fortroendet som ger ledarskapet
handlingsutrymme. Aven Yukl och Kaulio (2012) understryker att ett
gott ledarskap bidrar till tillit och skapar fortroende for ledaren.
Bergman och Klefsjo (2020) menar att ledare behover visa tillit till
medarbetarna och vara stodjande for att medarbetarna ocksa kunna

vara delaktiga i kvalitetsarbete.

4.2.5 Delaktighet

Att arbeta med delaktighet dr ett gemensamt arbetssatt, dar tre av sex
respondenter arbetar stindigt med att involvera medarbetare. Att
skapa mojligheter for alla att vara delaktiga ar ocksa en viktig
hornsten i kvalitetsarbete, ddr alla i organisationen kan vara delaktiga
och ha inflytande (Bergman & Klefsjo, 2020). En av respondenterna

berattar:
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“For mig dr det viktigt att medarbetarna ir delaktiga och
tillsammans med dem leda organisationen. Jag mdste hela tiden
att bolla tillbaka frigan och att jag behover inte fatta beslut. pd

det sittet vixer mina medarbetare mer i sin roll och blir mer

trygga”

En annan respondent uttrycker delaktighet enligt foljande: “Om man

later individen fi vara med i besluten, sd blir besluten mycket enklare”.

Yukl och Kaulio (2012) menar att mycket tyder att deltagande ledare
ar effektiva eftersom deltagande ledare delegerar befogenheter och
ansvar till underordnade, vilket har visat sig ett battre beslut, okat
engagemang, tillfredstdllande arbete och medarbetarna utvecklas i sin
roll, dirmed minskas arbetsbelastningen for chefen. Bergman och
Klefsjo (2020) menar att genom att delegera ansvar och befogenheter
astadkommer organisationer delaktighet och engagemang. Sorqvist
(2004) menar ocksa att genom delaktighet kan medarbetare motiveras
och delaktighet motverkar negativa attityder och motstand i

organisationen.

4.2.6 Personliga avstaimningar
Tre av sex respondenter anser att personlig avstamning med
medarbetarna ar av stor vikt. En av respondenterna uttrycker

personlig avstimning med sina medarbetare pa detta satt:

“varje vecka gor jag en sammanfattning av veckan, hur har veckan
varit, hur har mina moten gitt, kindes ndgot mote konstigt? Har jag
fingat upp alla mina medarbetare om inte sd hor jag av mig till
dem ibland med en kort video med en hilsning i slutet av veckan.
Den sammanfattningen gor jag ibland skriftligt och ibland inte”

En annan respondent berattar: “antingen varannan vecka eller en ging i
mdnaden har jag en 1-to-1 méte med mina anstillda dir jag fragar hur dem

mdr, om de behover hjilp med nigot osv”.
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Ytterligare en ledare berattar: “For en chef med personalansvar anser jag
att regelbundna personliga avstimningar (1-to-1) exempelvis varannan

vecka dr ett grundliggande verktyg for att leda sina medarbetare”.

Larsson och Vinberg (2010) menar att framgangsrika ledare har
regelbundna moten som halls i olika konstellationer. Ledarna
kommunicerar och forsoker fa medarbetarna att se vikten av
kontinuerlig och regelbunden kommunikation. Granberg (2016)
betonar vikten av utvecklingssamtal och menar att det gynnar bade
medarbetaren och organisationen. Det ar ett sétt att ta till vara pa
medarbetaren engagemang och utvecklingsbehov. Blomqvist och
Roding (2010) menar att kommunikation ar en del av ledarens vardag
och dr en forutsdttning for att kunna coacha, samtala, reflektera och

genomfora fordndringar tillsammans med medarbetarna.

4.2.7 Tydlig

Halften av ledarna beskriver dven att tydlighet ar viktigt inom
ledarskapet. En av ledarna beskriver att ledarskapet maste vara
kristallklart: “Ledarskap mdste vara tydligt och kristallklart for att folk ska
kunna forstd, for annars dr det svdrt att gissa sig till vad folk siger.

Framforallt nir man jobbar med tuffa mdl och tuffa resultat”.

Bergman och Klefsjo (2020) beskriver i hornstenen utveckla ett
engagerat ledarskap att det dr ytterst viktigt att en chef agerar som
forebild och ar tydlig i sitt ledarskap for att kunna fa medarbetarna att
rora sig mot organisationens vision. Muntean (2020) betonar ocksa
vikten av tydlighet. En bra ledare stdller alltid tydliga fragor och
ledarnas forvantningar ar tydliga. Det uppstar sallan forvirring eller
tvetydighet, och om nagot ar oklart ar de villig att forklara sig tills de

andra forstar.

4.2.8 Feedback

Halften av respondenterna arbetar kontinuerligt med att ge feedback

till sina medarbetare. En av respondenterna menar foljande:
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“Att visa tillit tror jag dr en framging och att hoja dina
medarbetare och ge feedback. Jag brukar inte ge feedback for
saken skull for nir jag ger feedback di menar jag det jag siger”.

Syftet med feedback, enligt Granberg (2016), ar att hjdlpa andra att
fungera battre i praktiken. Chefen bor ge konstruktiv feedback, vilket
innebar att chefen fokuserar pa vad medarbetaren kan gora battre
nasta gang (Granberg, 2016). Blomquist och Roding (2010) haller med
om detta och papekar att om en ledare ska kunna utvecklas och 6ka
sin kunskap dr feedback fran omgivningen en forutsattning. Anderson
m.fl. (2016) menar for att kunna ge feedback pa ett effektivt satt galler
att ge den pa ett tydligt och respektfullt satt samt att gora det
regelbundet och pa ett sadant satt att det gynnar individens
utveckling. I det situationsanpassade ledarskapet ar det viktigt att
arbeta med feedback for att starka och stodja sina medarbetare att bli

tryggare i sin roll (Haglund, 2016; Schermerhorn, 1997).
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5 Slutsats

Under detta kapitel presenteras de slutsatser som framkommit baserat pa de
fragestallningar studien avsag att besvara tillsammans med den analys som studien
genererat.

Syftet med detta examensarbete var att undersdka och beskriva olika
arbetssitt som framgéangsrika ledare anvander sig av for att fortsatta
utveckla sin organisation. Syftet var ocksa att hitta gemensamma
faktorer i de framgangsrika ledarnas arbetssatt. Syftet mynnade ut i
tva fragestallningar, att identifiera vilka arbetssitt som framgangsrika
ledare anvéander sig av och identifiera arbetssdtt som dr gemensamt
for framgangsrika ledare. Slutsatserna beskrivs nedan utifran

respektive fragestallning som utgor kdrnan i arbetet.

5.1 Fragestallning 1

Identifiera vilka arbetssitt som framgingsrika ledare anvinder sig av?

Denna studie har visat att det finns ett antal olika arbetssatt som
framgangsrika ledare anvander for att utveckla sin organisation.
Studien har kommit fram till totalt 24 arbetssatt, dessa ar bland annat
att delegera och folja upp, skapa forutsattningarna for medarbetarna,
vaga fatta beslut, sdatta mal och folja upp och agera forebild samt att
anvanda PDSA-cykeln.

5.2 Fragestallning 2

Identifiera arbetssitt som dr gemensamt for framgingsrika ledare?

Denna studie har ocksa visat ett antal gemensamma arbetssiatt som
framgangsrika ledare anvander for att utveckla sin organisation.
Dessa ar att ha personlig avstimning med medarbetarna, fa
medarbetarna att kdnna sig sedda, vara tydlig, ge feedback, inkludera
och arbeta med delaktighet, ge tillit och fortroende och att ta ansvar.
En del av dessa arbetssitt kan ocksa klassificeras som varderingar i ett

offensivt kvalitetsarbete som handlar om att standigt forbattra
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verksamheten genom att inspirera, coacha och fa medarbetare att
utvecklas och viaxa. Dessa arbetssétt ar proaktiva och har i syfte att
utveckla och engagera medarbetarna i verksamheten for att na
organisationens “mal”. Genom dessa arbetssitt kan studien ocksa dra
slutsatsen att det framgangsrika ledarskapet hamtar mycket

inspiration och principer fran den offensiva kvalitetsledningen.

Studien kan ocksa dra slutsatsen att det finns gemensamma arbetssatt
och enskilda arbetssatt som skiljer sig at frdn andra ledare, vilket kan
forklaras att olika ledare anvander olika arbetssétt i olika situationer.
Studien visar ocksa att framgangsrika ledare anpassar sitt arbetssatt

beroende pa kontexten och de ledaregenskaper som ledaren besitter.
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6 Diskussion

Har diskuteras resultatet utifran slutsatser, fragestallningarna och vidare fragor
som vi staller oss som en foljd av resultatet. Darefter diskuteras metoden och vad
som kunde ha gjorts annorlunda. Avslutningsvis diskuteras forslag pa vidare
forskning.

6.1 Resultatdiskussion

Studiens syfte var att undersdka och beskriva olika arbetssétt som
framgangsrika ledare anvander sig av for att fortsdtta utveckla sin
organisation och hitta gemensamma faktorer i deras arbetssatt. Vi ville
studera vad de framgangsrika ledarna gor i sin vardag for att fortsatta
utveckla sin organisation. Enligt Ljungberg och Larsson (2012) vill
manga ledare forandra sitt ledarskap, men det dr skillnad pa att vilja,
kunna och veta hur detta ska kunna ske. Denna studie har visat att det
finns ett antal olika arbetssdtt och gemensamma arbetssdtt som
framgangsrika ledare anvander for att utveckla sin organisation.
Studien visar dven att framgangsrika ledare anpassar sitt arbetssatt

beroende pa kontexten och de ledaregenskaper som ledaren besitter.

Vi har med denna studie lyckats fa vardefull information kring
arbetssatt som framgangsrika ledare anvander sig av och det finns
kopplingar mellan de arbetssatten som identifieras och tidigare
forskning. Enligt det teoretiska ramverket framkommer det att rollen
som ledare ar att vara kommunikativ, tydlig, lyhord, delegerar,
coachar samt agerar forebild sa att medarbetarna presterar pa allra
hogsta nivan sa att organisationen nar dess mal (Granberg, 2016;
Muntean, 2020; Larsson & Vinberg, 2010). Manga studier och teorier
beskriver dven att framgéangsrika ledare ar inspirerande, drivande och
skapar delaktighet (Lenni, 2022; Bel, 2010; Rubenowitz, 2004; Bergman
& Klefsjo, 2020).

Det finns hel del teorier kring hur en ledare bor definieras och trots
manga ars forskning kan forskarna inte komma fram till en gemensam
definition pa ledarskap (Northouse, 2013). Aven Yukl och Kaulio

57/70



(2012) beskriver om komplexiteten i ledarskapsbegreppet och menar
att ledarskap definieras i termer av karaktdarsdrag, beteende,
personlighetsdrag, inflytande och en administrativ position som en
individ besitter. I denna studie har mycket tid dgnats at diskussion
kring begreppen arbetssitt och ledarbeteende. Slutligen kom
forfattarna till denna studie fram till att ledarens beteende pidverkar sittet
denne arbetar pd, det vill siga om en ledare ar tydlig i sitt beteende, s&
blir arbetssattet ocksa tydligt. Darav anser forfattarna till denna studie
att dessa tva begrepp, arbetssatt och beteende, gar in i varandra. Trots
detta har det varit svart att avgora om respondenternas svar verkligen
ar ett rent arbetssatt eller mer ett beteende, eller ar det kanske bade

och?

Fem av sex respondenter berattade att ett framgangsrikt ledarskap
handlar om att se medarbetaren utvecklas och vaxa. En av
respondenterna uttrycker: “For mig, en riktigt bra ledare, ir dom som har
en formdga att se riktigt bra talangfulla minniskor och fid dom att vixa och
omge sig med dom”. Det ar gladjande for forfattarna till denna studie se
att manga ledare vill se sina medarbetare utvecklas och vaxa. Detta
tyder pa att ledarna vill att medarbetarna ska utvecklas och blir en
battre version av sig sjalva. Granberg (2016) menar att nar man fragar
en ledare varfor de vill bli chefer s& svarar de nastan alltid samma:
man far préva sina idéer och se medarbetarna vixa. Aven Muntean
(2020) haller med om detta och menar att de flesta ledarna sager att
det mest givande delen i deras arbete dr att se andras utveckling och
hjalpa andra att vaxa. Enligt Bergman och Klefsjo (2020) och Yukl och
Kaulio (2012) handlar ledarskap om att f4 medarbetarna att vaxa
genom att ta egna initiativ och beslut. Genom att de sjdlva vaxer sa

vaxer aven organisationen.

Ytterligare ett gemensamt arbetssiatt som de framgéangsrika ledarna
anvander i sin vardag var feedback och aterkoppling. Trots detta sa

menar Granberg (2016) pa att manga medarbetare tycker att de far
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alldeles for lite feedback av sin chef. Eftersom denna studie &r baserad
pa respondenternas egen tolkning om vilka arbetssatt de anvander i
sin vardag kan det inte utesluta att de underordnade anser annat an
ledarens egen sjalvuppfattning om exempelvis arbetssattet feedback.
Granberg (2016) beskriver att detta kan bero pa att chefer ofta ar radda
for att ge feedback. De vill inte gora medarbetarna ledsna, de vet inte
hur man gor och ibland tror de att de ger feedback men ar alldeles for
otydliga (Granberg, 2016). Att ge feedback och aterkoppling kan vara
svart. Anderson m.fl. (2016) menar att feedback &r kansligt och
behover ske pa ett varsamt satt. For att kunna ge feedback pa ett
effektivt satt gdller att ge den pa ett tydligt och respektfullt satt sa att

det gynnar individens utveckling.

En intressant aspekt som resultatet visar ar att det framgangsrika
ledarskapet hamtar mycket inspiration och arbetssatt fran modeller
och principer frdn den offensiva kvalitetsledningen. Hornstenen att
utveckla ett engagerat ledarskap karakteriseras av att ledaren ska agera
forebild och ha tillit och fortroende for medarbetaren (Bergman &
Klefsjo, 2020). I hornstenen skapa forutsittning for delaktighet menar
Bergman och Klefsjo (2020) att alla ska vara delaktiga i
organisationsarbetet och ha ett inflytande, dar ledare delegerar ansvar
och befogenheter till medarbetarna. Dessa stimmer Overens med
resultat i studien dar arbetssatt delegera dr en gemensamma arbetssatt

som de framgangsrika ledarna anvander i sitt ledarskap.

Denna studie har identifierat ett flertals arbetssitt som ledare i
samhadllet kan inspireras av och anamma i sitt ledarskap for att
utveckla sin organisation. Resultat fran denna studie dr ocksa av vikt
for de som studerar ledarskap eller som vill utveckla sitt ledarskap. I
och med att det stélls allt hogre krav pa organisationer och ledare for
att kunna leda verksamheter i denna utmanande och
snabbforanderliga omvarld sa spelar ledarens arbetssatt en viktig roll.

Genom att tillampa nya satt att arbeta kan ledaren skapa en langsiktig
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hallbar organisation. Bergman och Klefsjo (2020) menar att ledarens
formaga att leda, styra och involvera alla medarbetare &r ett
komplicerat uppdrag och ledare anvander sig av olika verktyg och

metoder for att uppfylla kundernas behov.

Urvalet av respondenterna kan dven diskuteras i och med att detta har
en inverkan pa resultatet. I denna studie valdes sex ledare dar halften
av dem arbetar i den offentliga sektorn och halften i den privata
sektorn. Utifran resultatet kan vi se att ledarna utdévar samma typ av
arbetssdtt oberoende pa om de tillhor den offentliga eller privata
sektorn. En annan reflektion kring urvalet ar de valda respondenterna
for studien. Nagra av dem har fatt utmarkelse. En av ledarna som fatt
utmarkelse menar att hen omger sig med duktiga manniskor var av
stor vikt. Vi stéller oss fragan om det finns nagot samband med att
omge sig med duktiga manniskor och att fa ndgon utmarkelse, eller
kan det vara en strategi av ledaren att omge sig med duktiga

manniskor for att fa pris?

6.2 Metoddiskussion

Metodvalet bedomdes vara bra da de arbetssatt och de gemensamma
arbetssatten kunde plockas ut fran respondenternas svar. Enligt Patel
och Davidson (2003) ar fordelarna med att genomfdra intervjuer att

kunna ta del av respondenternas tankar och upplevelser.

Intervjuguiden som grundar sig pa semistrukturerade intervjuer
passade studiens syfte och fragestallningar och samtliga forfattare till
denna studie stdllde samma grundfragor. Forfattarna fick dock
komplettera med foljdfragor under intervjuns gang for att fa ett mer
utforligare svar. Detta ledde till att f6ljdfragorna i intervjun skiljde sig
at och darmed sanks reliabiliteten. Forfattarna hade dnskat i efterhand
att foljdfragorna var gemensamma for samtliga intervjuer. I studien

genomfordes endast sex intervjuer. En av anledningarna till detta var
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den tidsbegransningen som fanns. Hade mer tid funnits hade det varit

onskvart att genomfora fler intervjuer.

I samband med att respondenterna fick informationsbrevet fick de
aven intervjuguiden. Vi ansag, liksom Yukl och Kaulio (2012), att
ledarskap éar ett brett amne och skickade ut fragorna innan intervjun
inleddes sa att respondenterna fick mojlighet att reflektera kring
vilken aspekt av ledarskap det ar vi vill studera. Detta tror vi kan ha
format i hur de har svarat under intervjun, vilket ar viktigt att ha i

beaktande.

Denna studie bygger pa sex framgangsrika ledares arbetssatt.
Resultaten ar baserade pa deras synsatt och tolkning kring vilka
arbetssitt som ar effektiva i en organisation. For att ta reda pa om
deras uppfattning dr korrekt och dven fa en hogre trovardighet i
studien bor man gora en slags triangulering, det vill siga att man
anvander flera olika metoder for att fa en fullstindig bild av
forskningsomradet (Denscombe, 2018). Detta skulle kunna ske genom
observationer, dar man kan “skugga” och f6lja en ledare under en hel
arbetsvecka. Pa sa satt kan man fa en inblick i vad ledaren gor i sitt
dagliga ledarskap for att utveckla sin organisation och analysera
noggrannare kring deras arbetssédtt. Genom observationer skulle man
kunna fa ett bredare perspektiv och djupare svar pa studiens
fragestallningar, och diarmed en hogre validitet och reliabilitet. Det
hade dven varit intressant att studera medarbetarnas perspektiv pa

ledarens arbetssatt.

Forfattarna till denna studie har beskrivit tillvagagangssattet noggrant
for att bidra med ett hogre reliabilitet och transparens i studien.
Transkriberingen av intervjuerna samlades i en gemensam fil samt de
vetenskapliga artiklarna for att materialet skulle vara lattillgangligt

for bada forfattarna i denna studie.
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6.3 Framtida forskning

Denna studie har undersokt de framgangsrika ledarnas arbetssatt och
bidragit till en hel del nya insikter kring ledarskapet och dess
arbetssatt. Studien bidrar ocksa till en hel del funderingar och vacker
intresset for vidare forskning inom dmnet. For att fa en fullstandig bild
av forskningsomradet finns det en majlighet i framtida forskning att

anvanda andra vetenskapliga metoder for samma syfte.

Det finns en hel del fragor som vacker och intresserar forfattarna for
denna studie, speciellt kring arbetssatten hos framgangsrika ledare.
Under studiens gang framkom manga andra aspekter och intressanta
tankegangar kring ledarskapet, tillexempel betydelsen av kon,
utbildning, hallbarhet och utmaningar med ledarskapet. Dessa hade
varit intressanta att analysera vidare. Till exempel hur skiljer sig
kvinnliga och manliga framgangsrika ledares arbetssatt, anvander de
samma eller olika arbetssitt? Det hade dven varit intressant att vidta
fortsatta och fordjupade studier inom fler branscher och sektorer
utover den privata och offentliga sektorn. Det skulle ocksa vara
intressant att titta vidare pa om det finns nagon skillnad i vilka
arbetssitt en ledare anviander sig av beroende pa vart i

organisationsstrukturen ledare befinner sig i?
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Bilagor

Bilaga A — Intervjuguide
Inledande fragor

Friga 1. Berdtta kort om din organisation?

Friga 2. Din befattning (typ av chefsroll) och vilket personalansvar du har
(ungefirligt antal medarbetare) med direkt eller indirekt personalansvar?

Friga 3. Hur lange har du arbetat som cheflledare?

Fragor om ledarskap och arbetssitt

Friga 4. Hur ser du pd din roll som ledare?

Friga 5. Vilka arbetssitt anvinder du dagligen i ditt arbete?
Friga 6. Vad ser du som ett framgdingsrikt ledarskap?

Friga 7. Vilken ledarskapsstil, anvinder du i ditt ledarskap?
- Inspireras du av nagon ledare?

Friga 8. Finns det ndgot speciellt som du gor dagligen/veckovis som fir dig
att kinna dig tillfredsstalld som ledare? - Om Ja, vad?

Friga 9. Hur utvecklar du din organisation? Anvinder du ndgon sirskilt
metod?

Friga 10. Finns det nidgra konkreta verktyg/metoder du anvinder dig av for
att leda en organisation?

Friga 11. Vilka verktyg/metoder anser du dr grundliggande i ledarskapet?
Friga 12. Vad dr det basta/samsta med att vara ledare?
Friga 13. Vilka utmaningar ser du i ditt ledarskap?

Friga 14. Finns det ndgot ytterligare du vill tilligga i intervjun om vilka
arbetssitt du anvinder for att fortsitta utveckla din organisation?
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Bilaga B - Informationsbrev
Informationsbrev till och forfrigan om medverkan i en

intervjuguide for vart examensarbete
Hej,

Vi ar tva studenter som léaser sista terminen pa Magisterprogrammet
Kvalitet och ledarskapsutveckling pa Mittuniversitetet. Vart
examensarbete handlar om olika arbetssatt som framgangsrika ledare

anvander sig av for att fortsatta utveckla sin organisation.

Vihar valt att gora en kvalitativ undersokning i form av rost-inspelade
intervjuer via ett fysiskt mote eller via teams. Var intervjuform ar
semistrukturerad som innebar ett antal huvudfragor och kan ha ett

antal foljdfragor. Vi undrar om du vill delta i denna undersokning?

Ditt deltagande ar helt frivilligt och kan avbrytas nar som helst.
Intervjun berdknas ta cirka max 60 min. Det kommer inte ga att
identifiera varken personer eller foretag i arbetet och allt

intervjumaterial raderas efter att projektarbetet ar examinerat.
Vid fragor gallande examensarbetet far ni garna kontakta oss:
Lera2000@student.miun.se

Kaid2000@student.miun.se

Tack pa forhand!

Lezan och Kafa
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Bilaga C — Framgangsrika ledarnas arbetssatt

Tabellen visar de arbetssiatten som framkom under intervjuerna och

antal respondenter.

Arbetssatt Antal respondenter
Narvaro och tillganglighet 2
Ansvarstagande

Aktivt lyssnande

Engagera och motivera

Skapa forutsattning for medarbetaren
Delegera och folja upp

Tillit och fortroende

Stodjande

Identifiera och attrahera duktiga manniskor
Fa medarbetarna att utvecklas och se de vixa
Omge sig med duktiga manniskor
PDSA

Delaktighet

Agera forebild

Vaga fatta beslut

Satta mal och folja upp

Sjalvinsikt

Coachning

Tydlig

Resurssattning och prioritering
Personliga avstimningar (1-to-1)
Kommunikation

Feedback

Inspirera
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Vid Mittuniversitetet finns mojlighet att publicera examensarbetet i
fulltext i DiVA (se bilaga for publiceringsvillkor). Publiceringen sker i
open access, vilket innebar att arbetet blir fritt tillgangligt att lasa och
ladda ned pa natet. Darmed Okar spridningen och synligheten av

examensarbetet.

Open access dr pa vag att bli norm for att sprida vetenskaplig
information pa natet. Mittuniversitetet rekommenderar saval forskare

som studenter att publicera sina arbeten open access.

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillganglig pa natet, open

access):

Ja, jag/vi godkanner publiceringsvillkoren.

0 Nej, jag/vi godkdnner inte att mitt sjalvstandiga arbete
publiceras i det offentliga granssnittet i DiVA (Endast
arkivering i DiVA).
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