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Abstract

The purpose of this study is to create an understanding of and knowledge about the meaning
of a present leadership from an employee perspective and to identify which expectations
employees have of a present leader. The meaning of a present leadership is a relatively
unexplored area, shown by previous research. Qualitative method has been used in the study,
in order to be able to analyze the empirical material and answer the aim and purpose
questions of the study. In order to define the work, the focus has been on public HVB
operations, the data material consists of interviews with employees from different public
HVB. The results of the study show that there are several important factors, such as physical
presence, mental presence, trust and relationships, participation, confirmation, openness and
receptivity, that are significant for a present leadership. The meaning of a present leadership
differs between the respondents of the study, even if some of them have similar perceptions.
Based on a constructivist theory, it can be concluded that employees' ideas about present
leadership are based, to a large extent, on the concept of leadership, which is something that
is constructed by each individual by themselves. This leads them to creating their own

expectations of their managers and how a manager should exercise leadership.
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Sammanfattning

Studien syftar till att undersoka innebdrden av ett ndrvarande ledarskap utifran ett
medarbetarperspektiv samt identifiera vilka forvintningar medarbetare har av en nérvarande
ledare. Inneborden av ett ndrvarande ledarskap ar ett relativt outforskat omrade. Kvalitativ
metod har dirmed anvints i den hér studien, for att kunna analysera det empiriska materialet
och besvara undersokningens fragestillningar. For att avgransa arbetet har fokuset legat pa
offentliga HVB-verksamheter, ddrmed bestar datamaterialet av intervjuer med medarbetare
frén olika offentliga HVB. Studiens resultat visar att det finns flera viktiga faktorer, sasom
fysisk nirvaro, mental nirvaro, tillitsfulla relationer, delaktighet, bekréftelse, ppenhet och
mottaglighet som dr betydande for ett narvarande ledarskap. Inneborden av ett ndrvarande
ledarskap ser olika ut for studiens respondenter, &ven om en del av dem har liknande
uppfattningar. Utifrdn en konstruktivistisk teori kan vi dra slutsatsen att medarbetares
forestillningar om ett ndrvarande ledarskap till stor del grundar sig pa begreppet ledarskap,
som dr ndgot varje individ sjélv konstruerar. Detta leder till att hen skapar egna forvéntningar

pa sin chef och hur chefen ska utova ledarskapet.

Nyckelord: Ndrvarande ledarskap, Medarbetare, Innebérd, Konstruktion, Forvdintning
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1. Inledning

Vikten av ledarskap betonas av savél forskare som svenska massmedier, dels for att
samhdllet stindigt dr 1 fordndring, men dven for att ménniskor blir pdverkade av ledarskap pa
olika sitt. Sedan Covid19-pandemin tog fart, har det genomforts olika insatser av
myndigheter, kommuner, regioner och andra aktorer for att dimpa smittspridningen. En
viktig insats var att Folkhidlsomyndigheten (2023) uppmuntrade alla som hade mdjlighet att
arbeta hemifran att gora det. Pandemin har pa flera olika sétt visat att ledarskap dr kdrnan 1
organisationer. Vikten av att anpassa sitt ledarskap efter medarbetarnas behov har dirmed
blivit allt tydligare, d& arbete pa distans paverkade bade chefer och anstéllda pd minga sitt,
exempelvis blev det svérare for chefer att f6lja upp sina medarbetare. Darmed hévdar
journalisten Erik Ignerus (2022) att forskare konstaterar att pandemin har forandrat bade

arbetslivet och ledarskapet.

Ledarskapet handlar inte 1dngre om vad ledaren vill utan snarare vad medarbetarna behover
for att ma bra och uppna personliga samt organisatoriska mal. Pandemin har inte enbart
orsakat komplexitet, den har d&ven gett oss rddsla och oro infér framtiden (Thunberg, 2021). I
nyhetstidningen Publikt skriver Fatima Gronblad (2016) att minga anstéllda i dagslaget
upplever att chefen oftast &r pa en annan plats och dyker upp pé arbetsplatsen endast nir
nagot speciellt har intriffat eller for ett plotsligt besok. Medarbetarna hinner d inte mer dn
att byta nagra allménna ord. Chefens narvaro kan ha olika stor betydelse for medarbetarna
beroende pé vilken verksamhet de arbetar i. Vidare skriver Gronblad (2016) att Simon Elvnis
konstaterar att, sdvida ledaren inte foljer upp sina medarbetare och tillfredsstiller deras
forvantningar, kan det skapas en kinsla av osékerhet i gruppen, som i sin tur kan ha en

negativ inverkan pa organisationen.

I artikeln refererar Gronblad (2016) dven till Stefan Tengblad, som hdvdar att medarbetarna
har 6nskemal om att chefen ska vara mer insatt i arbetsrelaterade fragor som dagligen uppstér
pa arbetsplatsen, men istillet gor chefen annat under arbetstid, som att sitta pa sitt kontor och
arbeta med administrativa uppgifter. Chefen anser att hen dr ndrvarande pd detta sitt, men det
gor inte medarbetarna. Det finns forvéntningar om att chefen ska brottas med olika
utmaningar tillsammans med sina medarbetare. Att chefen inte upplevs som tillracklig
ndrvarande av sina medarbetare kan dock bero pé att en del férvéntningar ar orealistiska,

menar Tengblad (ibid). Det finns stora forvéntningar pa offentligt ledarskap men dven



frustration over det sittet som det utdvas pa. Det dr darfor 1att for medarbetare och chefer att

fastna i en ond cirkel, speciellt i verksamheter déar chefens nérvaro ar av betydelse.

Mot bakgrund av ovanstdende blir det intressant for mig att studera narvarande ledarskap
efter Covid-19-pandemin, dd manga chefer, men d4ven medarbetare, blev tvungna att jobba
hemifrén. Aven om manga verksamheter kunde &vergé till distansarbete, fanns det
fortfarande verksamheter runt om i landet som inte kunde gora det. Anstéllda inom socialt
arbete, sdsom boendepersonal inom HVB, hade inte mojlighet att utfora sitt arbete hemifran.
Déaremot kunde cheferna leda gruppen pa distans, &ven om det innebar en del fordndringar for

organisationen och chefens franvaro blev tydlig for verksamheten.

1.1 Problemformulering, syfte och fragestillningar

Den allménna ledarskapsforskningen har en ldng tradition och dr mycket omfattande,
samtidigt som ledarskap har ett mycket brett spektrum av definitioner. Eftersom det inte finns
en entydig definition av begreppet ledarskap, skapas det manga olika forestdllningar om hur
det ska bedrivas, vilket i sin tur skapar férvintningar hos medarbetarna. Utmaningen blir
synlig inom forskning, d& det saknas ett erkdnnande av de olika betydelserna som ledarskap
kan omfatta (Alvesson & Spicer, 2012). Den enskilda individen har sin egen konstruerade
uppfattning av hur ett ledarskap ska utovas och det hir géller sdvél medarbetare som chefer.
Dérmed paverkas medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse av hur ledarskapet utévas samt hur

tillgénglig chefen ér.

Arbetsmiljoupplysningen (okand forfattare, u.d) belyser att ledarskap kan ha stor betydelse for
medarbetarnas engagemang och trivsel pd arbetsplatsen, samtidigt som det kan paverka sjilva
organisationen, beroende pa relationen mellan medarbetare och chef. Relationen kan innefatta
viktiga aspekter som tillit, kommunikation och mdjligheter. Chefen har en betydande roll i en
organisation, da hen skapar struktur, har en stor paverkan pé stimningen, arbetsplatsen och
medarbetarnas upplevelser. En ndrvarande chef har mdjlighet att paverka sina medarbetares
arbetsinsatser genom att uppmuntra, beléna och ge kritik i olika former nér det behdvs (ibid).
Beroende pa organisation, kultur och milj6 formas det en uppfattning om vilken typ av ledare
som anses vara mest lamplig. Detta leder till att det konstrueras olika forestidllningar hos
medarbetarna, som senare skapar forvantningar hos dem om vad ett ndrvarande ledarskap

innebar.



Begreppet ndrvarande ledarskap dr svart att definiera, da det har olika betydelser for olika
personer och i olika kontexter. Ett ndrvarande ledarskap kan se olika ut och ha olika innebord
beroende pé hur den enskilde individen uppfattar begreppet narvarande. Det dr intressant att
undersoka inneborden av ett ndrvarande ledarskap utifran ett medarbetarperspektiv i
HVB-verksamheter, dir arbetsuppgifterna men dven behovet av en narvarande chef skiljer sig

frdn manga andra verksamheter.

Alla verksamheter och medarbetare &r inte i behov av en nédrvarande chef i samma
utstrickning. Ledarskap ar som tidigare sagt ett brett spektrum som kan studeras pa manga
olika nivaer och utifran olika vinklar. I denna studie kommer fokuset ligga pa innebérden av
nédrvarande ledarskap utifrin ett medarbetarperspektiv. Dels for att tidigare forskning kring
dmnet nirvarande ledarskap ar relativt outforskat, dels for att det inte finns en entydig
definition pd vad ett ndrvarande ledarskap innebér. Det &r av stort intresse att undersoka vilka
effekter ndrvarande ledarskap har pa medarbetare inom offentliga verksamheter, dirmed
kommer medarbetarnas synpunkter lyftas fram i denna studie for att presentera innebdrder av
ett narvarande ledarskap. For att avgrinsa arbetet kommer fokuset ligga pa offentliga HVB-
verksamheter och datamaterialet bestéar av intervjuer med medarbetare fran olika offentliga

HVB.

Studiens syfte dr att undersdka vad ett ndrvarande ledarskap innebér for medarbetarna samt

identifiera medarbetarnas forvantningar av en ndrvarande chef.

Fragestillningar:
1. Hur beskriver medarbetarna ett nidrvarande ledarskap?
2. Hur forvéntar sig medarbetarna att ett narvarande ledarskap kommer till uttryck i

arbetet?



2. En kort bakgrund om HVB-verksamhet

HVB ir en forkortning for ett hem for vard eller boende och avses vara ett hem inom
socialtjansten, som tar emot barn och unga for vard eller behandling i samarbete med ett hem.
Enligt socialtjdnstlagen (SOL 2001:453) sker en placering av barn och unga i HVB antingen
frivilligt eller med tvang utifran LVU-lagen (LVU 1990:52), med sdrskilda bestimmelser om
vard av unga. For att en HVB-verksamhet ska kunna bedrivas privat, krivs det att
verksamheten drivs yrkesmassigt, vilket innebdr att det bland annat kravs tillstand fran
Inspektionen for vard och omsorg (2023) for privata utforare att arbeta med HVB. De
verksamheter som drivs av kommuner eller landsting behover inte ett sddant tillstand.

Déremot ar offentliga HVB-verksamheter skyldiga att anmaélas till IVO for registrering (ibid).

Socialstyrelsen (2020) stadgar att innehéllet 1 HVB-verksamheten ska anpassas efter den
enskilda individens behov och forutséttningar. Innehallet ska dessutom utformas sa att
boendet upplevs som meningsfullt, d& placeringen pa ett HVB sker under en begréinsad tid.
Under den tiden ska HVB-hemmet tillgodose den placerade individens behov av daglig stod,
omsorg och en trygg livsmilj6. Verksamheten ska dessutom folja upp samt sikerstélla att
insatsen genomfors i enlighet med socialndmndens uppdrag, vardplan samt de radande
regelverken. De placerade barnen och ungdomarna ir i behov av vuxna omsorgspersoner som
ar narvarande och tillgodoser deras individuella behov. Boendepersonalen behdver ha
formagan att bedoma och ta beslut om de placerade barnen behdver ytterligare stdd i sin
vardag, exempelvis pa grund av psykisk eller fysisk ohélsa (ibid). Detta innebar att det kan
forekomma oforutsdgbara hiandelser dar medarbetare ér 1 ett storre behov av ett nirvarande

ledarskap for att ta sunda beslut.

Yrkesrollen som boendepersonal pa HVB ér komplex, bred och méngsidig. Det ér av stor vikt
att boendepersonalen dr professionella i sin yrkesroll och trygga vuxna personer som i vissa
omstiandigheter ersitter fordldrarnas roll 1 vardagen. Det ska finnas mojlighet for de placerade
barnen och ungdomarna att bygga tillitsfulla och trygga relationer med personalen som de
mdter i sin vardag. Dérmed &r det av stor vikt att personalen i verksamheten reflekterar ver
sitt forhallningssétt och bibehaller fokuset pa verksamhetens uppdrag samt den placerade

individens behov (ibid).



3. Litteraturoversikt och tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras en litteraturdversikt och tidigare forskning. Amnet ledarskap ir
vilstuderat, men eftersom studien behandlar innebdrden av nérvarande ledarskap vill jag
borja med att nimna att det finns vialdigt lite forskning som behandlar medarbetares
uppfattningar, forestillningar och férvintningar av ett narvarande ledarskap. Det finns ytterst
lite skrivet om chefskap och ledarskap inom socialt arbete och inget mer specifikt om
HVB-verksamheter. Forutsittningarna och medarbetarperspektivet ar vildigt speciella for
denna typ av verksamhet. Jag kommer darfor presentera vetenskapliga studier om ledarskap
samt om ledarens nirvaro/franvaro i allménhet for att sedan knyta an till den hér uppsatsens

fragestéllningar och uppsatsens diskussionsdel.

For att kunna fa svar péd uppsatsens fragestillningar och fa en bittre forstaelse samt overblick
1 d&mnet ledarskap har jag valt att dela upp litteraturstudien i olika teman. Forst kommer jag
presentera svensk ledarskapsforskning, darefter introduceras fysiskt franvarande ledarskap,
sedan kommer en redogodrelse av ndrvarande ledarskap och slutligen en kort redogdrelse av

den transformativa ledarskapsstilen som anses vara en del av ett ndrvarande ledarskap.

3.1 Svensk ledarskapsforskning

I studien Den pluralistiska ledarskapsforskningen: en éversikt 6ver svenska avhandlingar om
ledarskap (2016), undersoker forskarna Béck, Haake, Lindberg, Rantatalo och Sparrhoff hur
det svenska ledarskapet har studerats under aren 2003- 2014. I studien observerar forskarna
att tidigare forskning har fokuserat pa ledaren som individ, samtidigt som det har skett en
utveckling i samhillet och arbetslivet som handlar mer om sociala interaktioner och
relationer, dir bdde medarbetare och ledare har viktiga betydelser. Enligt Béck et.al (2016)
har den svenska ledarskapsforskningen dessutom oftast handlat om kvalitativa och “svaga”
studier, dér det inte gér att dra nagra generella slutsatser utifran resultaten, i jimforelse med
den internationella forskningens “starkare”, kvantitativa studier. For det mesta studeras
ledarskap i ett visst sammanhang i svenska studier. Det innebar, enligt studiens samtliga
forskare, att kunskapen om ledarskap i allminhet inte utvecklas i Sverige. Vidare betonas att
majoriteten av de svenska undersdkningarna inte ger forslag till vidare forskning, som

egentligen dr betydande for att kunna kartligga den svenska ledarskapsforskningen béttre

(ibid).



Backstrom, Granberg och Willhelmson (2008) har studerat tvahundra vetenskapliga artiklar
kring chefs- och ledarskapsforskning och deras arbete har som syfte att framfora samt
synliggora olika former av ledarskap. Forfattarna forklarar att fordndringarna i ett samhélle
och i foretag resulterar i att olika former av ledarskap utvecklas. Vidare hdvdar forfattarna att
den traditionella ledaren som fanns forr inte behdvs pa samma sétt idag, da det finns
vilutbildade medarbetare som kan ta eget ansvar och inte behdver en ledare som styr och
overvakar deras arbete. Istdllet menar de att medarbetarna behdver en stddjande och lyhord
ledare som reder ut problem nér de uppkommer, utvecklar verksamheten och medarbetarna. I
studien finner forskarna att svenskt ledarskap kidnnetecknas av mangfald, samarbete och
engagemang i gruppen. Fortsdttningsvis nimner de att moderna ledare delar med sig av sin

makt vilket leder till en mera decentraliserad organisation med hogt bestimmande (ibid).

3.2 Fysiskt franvarande ledarskap

Forfattaren Suzanne Weisband redogor i sin bok Leadership at a Distance: Research in
Technologically- Supported Work (2007) for vilka utmaningar ledaren har mott och méter 1
samband med uppkomsten av det senare 1900-talets tekniska utveckling. Utvecklingen har
lett till effektiviserad informationsdelning och kommunikation, samtidigt som det har blivit
mdjligt att fler 4n chefen far direkt tillgang till visentliga uppgifter. Detta medfor att
medarbetarna pa egen hand kan fatta beslut. Tack vare den tekniska utvecklingen har
ledarskapets natur forandrats fran ett mer hierarkiskt och fokuserat ledarskap till ett mer
utlokaliserat ledarskap 1 organisationer. Detta innebir att ledarens roll har blivit mer
coachande én tidigare, vilket resulterar i att ledaren behdver dndra sitt tillvigagangssatt nér

det kommer till att interagera och kommunicera med sina medarbetare (Weisband, 2007).

Pé samma sétt som Weisband (2007), hivdar forfattarna Arslan och Kuscu (2016), att
samhillsutvecklingen och den teknologiska utvecklingen har fordndrat ledarskapet. De menar
att ledaren fokuserar mer pa att samarbeta, skapa fortroendefulla relationer och ha effektiv
kommunikation med sina anstéllda, istillet for att ge order och 6vervaka dem, som det géllde
vid traditionellt ledarskap. Arslan och Kuscu (2016) kallar det nya ledarskapet for virtuellt
ledarskap, dér ledaren behdver skapa effektivt samarbete, kommunikation och fortroende.
For att lyckas med det anser Arslan och Kuscu (2016) att ledaren méaste ha kapaciteten att
bestimma sig for ratt kommunikationstyp. Med hjilp av elektroniska medier, kan den s&

kallade virtuella ledaren kommunicera med sina anstidllda. Dock ar det av stor vikt att denne



har bade egenskaper och beteenden som bidrar till att hen kan motivera sina anstédllda utan att
vara fysiskt ndrvarande. Det dr dven av stor vikt att ledaren kan tala till sina anstélldas
kénslor pé distans, eftersom ledaren kan ha ett arbetslag som befinner sig i olika delar av
landet eller till och med vérlden. Detta innebdr i sin tur att ledaren behdver kunna
kommunicera via elektroniska medier sdsom mobiltelefon och e-post (Arslan & Kuscu,

2016).

Den teknologiska utvecklingen har bidragit till att distansarbete har blivit allt vanligare i
samhillet. Enligt forskningen &r det ledarskapet och inte tekniken som avgor om arbete pa
distans fungerar pa ett framgangsrikt sitt. Darmed menar Offstein, Morwick och Koskinen
(2010) att det inte gér att forena de traditionella ledarstilarna med distansarbete, eftersom
traditionella ledare lagger stor vikt vid den fysiska interaktionen. Dérfor har synen pé
ledarskap och teorierna kring ledarskapet inte utvecklats 1 samma takt som tekniken. En av
manga faktorer som Offstein et al., (2010) har identifierat i sin studie med hjilp av intervjuer,
observationer och personliga erfarenheter dr att ledaren blir mer effektiv, nar hen anvénder
sig av flera olika kommunikationsvégar. Det kan vara sms, telefonsamtal, webbkonferenser,
mejl etc. Ledarens telefonsamtal med sina anstéllda kan t ex fortydliga meddelanden som
skickas via telefon och mejl. Det kan dven leda till att ledaren med hjélp av sitt sétt att prata,

rost och betoning, kan sitta arbetsuppgifterna i en storre social och méansklig kontext (ibid).

For att fA mer kunskap om chefers erfarenheter av fysiskt franvarande ledarskap, intervjuade
Nadja Héagg (2009) svenska chefer fran olika branscher. I sin masteruppsats har hon som
utgéngspunkt hur en frdnvarande ledare leder. Studiens resultat askddliggor att sd lange
cheferna verkligen upplever att de har ett uppdrag att leda, behdver inte ledarskapet vara
fysiskt ndrvarande. Cheferna, som deltog i studien, hdvdar att de dr sékra pa sitt yrke och sin
roll, vilket Higg menar kan ha lett till att de tolkas som ledare. I sin studie resonerar hon att
de anstillda troligtvis begriper sig pd karaktiren av sin chefs ledarskap, vilket medfor att det
franvarande ledarskapet accepteras. Den fysiska nirvaron betraktas inte som vésentlig for att
utova ledarskapet, sé lange ledarna anvénder sig av de tekniska kommunikationsvédgarna. For
att gora fysiskt frinvarande ledarskap mojligt, betonar ledaren dven vikten av att delegera

ansvar och kompetens (ibid).
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Medarbetarnas kompetensnivéa dr en annan vésentlig faktor, som péverkar det fysiskt
frdnvarande ledarskapet. Higg (2009) betonar att ju hogre kompetensnivan dr, desto mindre
blir nédvindigheten av styrning fran ledaren. Studiens deltagande chefer, som ar fysiskt
franvarande, uttrycker att de formedlar sitt ledarskap genom att delegera och alltid vara
kontaktbara samt tillgdngliga genom de tekniska kommunikationsvidgarna, men framst via
telefon och mejl. Hagg (2009) forklarar att studiens resultat uppmérksammar att det
franvarande ledarskapet inte leder till nagra direkt negativa konsekvenser och snarare kan

bidra till positiva resultat, som i sin tur gynnar organisationens utveckling.

3.3 Nérvarande ledarskap

Stefan Tengblad och Freddy Héllstén (2002) utférde en fallstudie om omsorgsarbetet 1 en
medelstor kommun i Sverige. I studien genomfors observationer, intervjuer och enkétsvar for
att fa fram datamaterial. De olika metoderna som forskarna anvéinder sig av har som syfte att
fi deltagarnas egna uppfattningar om hur relationen mellan chef och medarbetare hanteras
samt vilka uppfattningar de har kring sitt arbete som medarbetare eller chef. Studiens
observationer har som syfte att uppméarksamma hur personalansvaret rent praktiskt bedrivs av
cheferna. I observationernas resultat noterar forskarna en skillnad mellan chefer som har
kontoret i kommunhuset och utlokaliserade chefer. Cheferna pd kommunhuset visar sig vara
mera inriktade pa uppgifter som rér administrationen och &r relaterade till organisationen,
sdsom verksamhetsplanering, medan de utlokaliserade cheferna ar inriktade mot de praktiska
fragorna och vill att personalen ska strava mot samma mal. De utlokaliserade cheferna ldgger
tonvikten péd betydelsen av att vara ndra den operativa verksamheten (Tengblad & Haillsten,

2002).

Enligt Tengblad och Hallstén (2002) har cheferna gjort ett medvetet val gillande att arbeta
“pa plats”, de menar att det dr enklare for cheferna att uppfylla personalens behov och
samtidigt synas for medarbetarna. P4 sé sitt kan cheferna dven bekréfta att de har koll pa
vilket arbete som genomfors. Medarbetarna uppger att de uppskattar att inte bara traffa sina
chefer i formella och opersonliga sammanhang, sdsom vid personalméten. Forskarna betonar
att studiens deltagande medarbetare, som har verksamhetsnira chefer, dr mer

arbetstillfredsstéllda 4n de medarbetare som har sina chefer pa distans (ibid).
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I sin bok Verksamhetsndra ledarskap: kdnnetecken och forutsdttningar (2005) beskriver
forfattaren Peter Westlund sitt projekt, dir han undersoker verksamhetsnira ledarskap i &ldre-
och handikappomsorg. Syftet med projektet dr att undersoka vad som karaktériserar ett
verksamhetsnédra ledarskap och vad det krdvs fran enhetschefen inom dldre- och
handikappomsorgen for att kunna utveckla ett verksamhetsnira ledarskap. Westlund (2005)
forklarar att projektets resultat uppmarksammar en del forestdllningar och kidnnetecken som
studiens deltagare uttryckt. Medarbetarna, som deltog i projektet, uppger att de framst ténker
pa den fysiska nérvaron, ledarens tillgédnglighet i verksamheten och att de dr pa samma plats
som personalen befinner sig. En forestdllning, som en respondent lyfter fram i projektet, &r att
chefen ska sitta i samma hus som personalen och ha sin dorr 6ppen for att méta personalen en

stund varje dag och fraga hur de mdr, exempelvis genom att ga runt i byggnaden (ibid).

Westlund (2005) lyfter fram ytterligare resultat som utokar respondenternas forestallningar av
verksamhetsnéra ledarskap, dir ledaren forvéntas ha moten pa bestimda tider, besoker
personalen pa arbetsplatsen och dr ndbar genom olika kommunikationsvégar, speciellt via
telefon. Négra andra forestdllningar som synliggdrs, ar chefens fysiska nérvaro i
verksamheten, med tonvikten pa att hen ska veta hur personalen arbetar och vilka
omstidndigheter de stélls infor. Medarbetarna 1 projektet uppmarksammar dven
kommunikationen, med uttryck som att man kan komma langt med en dialog och god
kommunikation. Slutligen menar Westlund (2005) att projektets resultat visar att
verksamhetsnéra ledarskap utmaérks av en god, tillits- och fortroendefull relation mellan

medarbetare och ledare.

Alvesson och Sveningsson (2003) genomfor en studie dér vikten av smépratet lyfts upp. I
studien intervjuas chefer pa ett stort internationellt foretag om vad cheferna anser vara viktigt
och anmérkningsvért nir det giller ledarskap med fokus pa deras egna ledarskap. Alvessons
och Sveningssons syfte med undersékningen ér att uppméarksamma de praktiker som skapar
ett fungerande ledarskap och se forbi den heroiska bilden som finns av ledaren. I intervjuerna
understryker cheferna de smé sakerna i vardagen, som enligt dem handlar om att “gora
ledarskap”. I studiens resultat synliggors tre viktiga bestandsdelar, som &r av betydelse bland
cheferna, dessa dr att smdprata, lyssna och sprida glddje bland medarbetarna. Cheferna anser
att smépratet dr véasentlig, da det skapar fortroende hos medarbetarna. Enligt de intervjuade

cheferna i studien, bidrar smapratet till en bra arbetsmiljoé och anses vara en del av
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ledarskapet, di cheferna ér ute 1 verksamheten och smépratar med sina medarbetare. Vidare
framkommer faktorn att lyssna och vara en god lyssnare som mest bland cheferna i studien.
Det framhévs att det finns olika innebdrder 1 att lyssna, dédr en god lyssnare dels lyssnar for att
inkludera, komma 6verens och skapa respekt i arbetsgruppen, dels for att skapa struktur, fa
medarbetarna att kénna sig trygga i arbetet och bekréfta dem. Den sista faktorn som gar ut pa
att skapa glédje pa arbetsplatsen samt i arbetsgruppen, beskriver nagra av cheferna som en

del av ledarens roll (Alvesson & Sveningsson, 2003).

3.3.1 Transformativ ledarskapsstil

Hilmarsson (2020) beskriver det transformativa ledarskapet som en ledarskapsstil som gér ut
pa att ledaren inte bestimmer eller styr utan fungerar mer som ett stod, genom att skapa goda
relationer med sina anstédllda och bidra till deras utveckling. Det transformativa ledarskapet
anses vara en del av ett coachande ledarskap, dir ledarens egenskaper karakteriseras av
empati, drlighet, positiv attityd, goda etiska vdrderingar och att ledaren kinner sig trygg i sin
roll. Vidare patalar Hilmarsson (2020) att ledaren sprider dessa egenskaper vidare till sina
medarbetare och att det pa sa sitt skapas en god arbetsmiljo som préglas av utveckling,
trygghet och delaktighet. En annan viktig aspekt som paverkar medarbetares personliga
utveckling och prestation i arbetet ér aterkoppling och kommentarer (Stetler et al., 2011).
Inom den transformativa ledarskapsstilen finns det ddrav mojlighet for medarbetare att fa

bekréftelse och aterkoppling pa det de arbetar med (ibid).

Mosad Zineldin (2017) har gjort en utvirdering av det transformativa ledarskapet i relation
till kinslor och organisatoriska resultat inom olika yrkesgrenar och sektioner pa den svenska
arbetsmarknaden. Utvirderingen har genomforts for att konstatera vilka delar av den
transformativa ledarskapsstilen som framkallar positiva kdnslor hos medarbetarna samt
frambringar effektiva resultat, men dven vad som skapar arbetstillfredsstéllelse och far
medarbetarna att prestera mer dn forvintat. Resultatet fran undersdkningen visar att
relationen mellan ett effektivt transformativt ledarskap och ledarnas kénslor bade kan
forbéttra och skada den organisatoriska effektiviteten. Arbetstillfredsstéllelsen kan till

exempel paverkas, vilket i sin tur paverkar medarbetarnas hilsa.
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Enligt Zineldin (2017) askadliggor studien dven nagra ovéintade resultat, exempelvis att det
inte finns ndgon viktig korrelation mellan karisma och effektivitet i ledarskapet. Enligt
Zineldin dr detta uppseendevickande, eftersom etiskt och moraliskt beteende traditionellt sett
har betraktats vara beteenden som har fatt medarbetare att 4stadkomma mer @n forvéntat.
Dédremot visar resultatet att den starkaste faktorn som bidrar till effektivitet inom det
transformativa ledarskapet dr individuell omtanke, inspirerande motivation och intellektuell

stimulans (ibid).

3.4 Kritisk analys av litteraturen och litteratursokning

Det empiriska materialet till studiens litteraturoversikt och tidigare forskning bestér av
forskningsartiklar som ar publicerade 1 nationella och internationella akademiska tidskrifter,
som har hittats genom universitets databaser, vilket stiarker kdllornas trovardighet. Det var
dock inte enkelt att hitta forskningsartiklar som var peer reviewed, det vill sdga sakkunniga,
inom omrédet fysiskt nidrvarande ledarskap. Till f6ljd av det, presenteras Nadja Haggs (2009)
masteruppsats, som behandlar &mnet franvarande ledarskap och presenterar en Gverblick over

hur en franvarande ledare 1 Sverige styr.

Undersokningens litteraturstudie har som syfte att presentera en omfattande och relevant
kunskapsoversikt kring mitt forskningsomrade, for att ge lasaren en battre forstaelse for
studiens resultat och diskussion. Daremot kan litteraturstudien kritiseras, eftersom jag inte har
lyckats hitta mycket forskning kring medarbetares forestéllningar och forvéntningar pa ett
nédrvarande ledarskap. Samtidigt har det bidragit till uppkomsten av denna studie, dé jag vill
medverka till att fylla kunskapsluckan inom detta omrade. Studiens teoretiska ramverk ar
kompletterande och tillrackligt for att kunna analysera uppsatsens insamlade data och med

hjélp av studiens valda metod anser jag att litteraturstudien &r tillricklig.
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4. Teoretiskt ramverk

Foljande avsnitt har som syfte att presentera uppsatsens teoretiska referensram, som sedan
kommer anvindas for att analysera det empiriska materialet. Utgdngspunkten i denna studie
ar att undersoka inneborden av ett ndrvarande ledarskap utifrdn medarbetarnas perspektiv i
olika HVB-verksamheter och vilka forestéllningar samt forvéntningar det finns om &mnet
nédrvarande ledarskap. Ddrmed inleds teorin med vad forestdllningar innebdr och hur de
skapas, for att forsta de forvantningar som studiens respondenter har om ett narvarande
ledarskap. Senare beskrivs chefskap dr inte detsamma som ledarskap (kap. 4.2) och en
idealiserad forestdllning av ledarskap (kap. 4.3) for att forstd utgdngspunkterna i det som
skapar forestillningar om ledarskapet. Slutligen redogdrs vardagens ledarskap genom
smdpratet (4.4) och det transformativa ledarskapet - en del av ndrvarande ledarskap (4.5) tor
att kunna analysera medarbetarnas forestillningar och forvantningar utifran ett teoretiskt

perspektiv.

4.1 Forestillningar som leder till forvantningar

Utgdngspunkten i denna studie om medarbetarnas forestéllningar om ett nirvarande ledarskap
grundar sig till en stor del i begreppet ledarskap, som dr ndgot varje individ sjélv konstruerar,
men dven 1 medarbetarnas uppfattningar som skapar férvantningar pa deras chefer och hur
cheferna ska utdva ledarskapet. Forestillningarna ser olika ut och berdr olika omraden. En
forestéillning kan handla om hur relationen mellan chefen och medarbetaren ska vara, medan
en annan forestéllning kan gélla chefens nérvaro. For att forsta chefers ledarskap battre,
kommer ndgra utgangspunkter som skapar forestéllningar hos medarbetare att presenteras

nedan.

Mainniskor skapar olika forestdllningar om vad ledarskap ér, eftersom ledarskap framstélls pa
manga olika sitt i samhillet, media, bocker och tidningar (Sveningsson et al., 2012). Detta
ar en av anledningarna till att det inte finns en entydig definition och forestillning om
ledarskap, da det oftast formedlas genom beréttelser (Kallifatides, 2009). Alla de olika
konstruktionerna och forestéllningarna som finns om ledarskap, skapar enligt Alvesson och
Spicer (2012) olika tolkningar och erfarenheter om vad det egentligen innebér, vilket 1 sin tur
gor begreppet ledarskap komplext och svart att forstd. Aven om det inte finns en entydig

definition av begreppet, anvédnds det dagligen for att kunna fa en forstaelse for den
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organisatoriska vérlden. Om forvantningar och forestéllningar om ledarskapet inte motsvarar
hur det ser ut 1 verkligheten, kan det stilla till problem fér hur ménniskor tolkar chefers

vardagliga arbete (Alvesson & Spicer, 2012).

Alvesson och Spicer (2012) betonar att manniskor uppfinner en version av ledarskap, till
foljd av bland annat sina antaganden och férvéntningar. Vilken typ av minniska man ar och
vilka behov man har paverkar ens forestdllningar om ledarskap. Olika personligheter
eftertraktar olika typer av ledare, samtidigt som forvéntningarna pé ledarna varierar. Eftersom
varje enskild individ har en egen bild om vad som é&r bra ledarskap, blir ocksa dnskemalen pa
vilken typ av ledarskap de vill ha olika. Detta beroende pa vilka krav som stélls pa
ledarskapet (ibid). Med tanke pd att ledare ocksa formar sitt eget ledarskap och har egna
forestédllningar pa hur ett bra ledarskap ska bedrivas, kan de uppleva svarigheter med att
uppna framgang och beméta de olika forestdllningar samt forvantningar som finns pa dem. Pa
sé sitt kan det bli ett problem mellan vad en chef anser vara bra ledarskap och vad de
anstéllda anser vara bra ledarskap. Detta skapar dven stor osdkerhet och spanningar kring

dmnet ledarskap (ibid).

4.2 Chefskap ar inte detsamma som ledarskap

Utover ett ledarskap ar chefer skyldiga att utova ett sorts chefskap, dar chefen ansvarar for
organisationens ¢vergripande mal. En chef har stora ansvarsomraden nér det géller att 16sa
problem som uppstar i organisationen, liksom att planera och budgetera. Darmed skiljer sig
chefskap frin ledarskap, som gar ut pa att engagera medarbetare, fé alla att strdva mot och né
organisationens overgripande mal och dgna sig at forandringar (Yukl, 2013). Enligt Alvesson
och Spicer (2012) dr ledarskap ménga génger associerat med chefskap, vilket de menar kan
underldtta forstdelsen av vad chefspositioner innebér, dir bade chefskap och ledarskap &r

viktiga och inte uteslutande.

Alvesson och Spicer (2012) hiavdar att ledarskap ofta framstélls som en position och for det
mesta dr det chefer som blir tilldelade en sadan ledarskapsposition. Detta kan dock bli
problematiskt, d& chefspositionen inte automatiskt betyder att personen behdver utova
ledarskap eller vara en ledare. Med detta sagt, utovas inte ledarskap, i praktiken, av alla
chefer eller individer som har en ledarskapsposition, dels for att det ar ett komplicerat

uppdrag, dels for att det handlar om en social process som gar ut pé att fi sina medarbetare
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eller foljare att folja en. Det &r ganska vanligt att manniskor foljer en person bara for att
denne har en chefsposition, men som Yukl (2013) hdvdar, forviantas en chef bedriva
ledarskap, vilket anses vara en del av hens arbetsroll, det vill séga att styra och leda en grupp.
Detta leder i sin tur till att medarbetare skapar forvéntningar samt forestéllningar pa chefen

att bedriva bra ledarskap, da chefen har en ledarskapsposition (Alvesson & Spicer, 2012).

4.3 En idealiserad forestédllning om ledarskap

Enligt James R. Meindl (1990) dr det mycket enklare att ha en bild av vad ledarskap innebér
an att utova det som forestélls och forvintas i1 verkligheten. Han menar att forestallningarna
om vad och hur ledarskap ska bedrivas kan vara en aning romantiserade, vilket gor det nidstan
omdjligt att leva upp till 1 verkligheten. Den idealistiska bilden av ledarskap, som Meindl
bendmner som romantiserad, innebér att manniskor har en 6nskan om att tro att en ledare har
kontroll och styrning 6ver vad som sker i en organisation. Det finns helt enkelt ett antagande
om att ledarskapet ska medfora ett stort ansvarstagande och frambringa resultat. Detta leder
till att chefer forvédntas ha mycket hoga krav pa sitt ledarskap och hur de ska leva upp till
dem, men dven pa deras arbete samt hur de ska uppné sina medarbetares forvéntningar
(Meindl, 1990). Aven Alvesson och Spicer (2012) betonar att det finns en forskonad bild av
ledarskap, dér individer har en uppfattning om att den som leder ska agera med stort
sjalvfortroende och axla en sé kallad ledarskapsmantel. Darmed menar forfattarna att

forviantningarna som finns pa ledarskapets arbete forstoras.

4.4 Vardagens ledarskap genom smaprat

Ledarskap ur ett medarbetarperspektiv har studerats av Gunnar Ekman (2003) under en
tiodrsperiod. Enligt Ekman &r de informella samtalen, eller smapratet som han kallar det,
avgorande for vad som sker pa arbetsplatsen. Darmed menar han att ledarskap kan formas
efter smaprat med medarbetarna. Ekman hévdar att kommunikationen har en effekt att stirka
medarbetarna, eftersom problem kan 16sas direkt nér de uppstér, vilket minskar stressen for
de anstéllda och risken for utbrandhet. Kommunikationen spelar dérfor en stor roll i
ledarskapssammanhang, dér smépratet kan vicka nya innovativa idéer samt leda till att
problem lyfts fram och diskuteras. Med hjélp av sméprat delar Ekman (2003) in ledarskap 1
fyra stenar, en 1 varje horn och beskriver dem 1 sin sa kallade LGSP - modell. Hornstenarna

bestar av att skapa en bra kultur, formedla budskap, bygga fortroende och leda ldrandet (ibid).
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Enligt Ekman (2003) ar det viktigt att ledaren skapar en bra kultur. For att ledaren ska kunna
etablera virderingar och normer i arbetsgruppen, ir det vésentligt att ledaren ar nirvarande. I
annat fall kan en stark kultur bland medarbetarna skapas, dir ledaren riskerar att exkluderas.
For att en organisations budskap ska stimma Overens i alla arenor ar det viktigt att leda
kulturen rétt, menar Ekman. En annan aspekt som gor att kulturen dr en viktig del, ar att
kulturens normer kan paverka larandet bade 1 positiv och negativ bemérkelse. Ddrmed menar
Ekman (2003) att det &r ledarens skyldighet och ansvar att vara tydlig och dndra pd de normer

som behdver fordndras i en organisation.

Ekman (2003) askadliggdr att hdrnstenen som bestér av att formedla budskap gér ut pa att
centralisera de formella métenas innehdll och géra dem mer vésentliga. Pa det sittet blir det
mer begripligt och meningsfullt for medarbetarna att forstd vad som sker i organisationen och
varfor vissa omstdndigheter intraffar. Ekman betonar att ledaren har som uppgift att
fortydliga budskapet och sprida tankar om organisationens helhet. Ledaren kan med hjélp av
smépratet lara sig hur medarbetarna tinker och fa deras synpunkter kring vad de anser &r

rimligt for organisationen. Ledaren kan pa sa sétt ha det i beaktning vid beslutsfattande (ibid).

Ekmans (2003) hornsten, som gér ut pa att bygga fortroende, innebar att en ledare méaste
kunna sméprata och formedla normer med sitt smdprat. Detta innebér i sin tur att en ledare
behover vara sa insatt i verksamheten att hen uppfattar signaler i arbetsgruppen och vid behov
kan ingripa, till exempel om nagonting ar pa gang att handa. Ekman poéngterar att det ar

viktigt att det 1 sddana fall sker pé ledarskapets villkor.

Hornstenen att leda ldrandet handlar enligt Ekman (2003) om att det 4r ledarens ansvar att
utveckla och sprida organisationens kunskaper och dess kompetenser, som till stor del 4gs av
medarbetarna som utovar den dagliga verksamheten. Det ar betydelsefullt att kunskap sprids
inom en verksamhet, men dven Over enhetsgrinserna i en organisation. Enligt Ekman kan
ledaren genom smapratet, det vill sdga samtalen kring sddant som inte har fungerat, finna och
16sa problem som leder till bra ldrande. Darmed blir ledarens uppgift att skapa tillfallen for
smaprat som kan leda till lirande. Sammanfattningsvis hdvdar Ekman (2003) att det &r
mojligt att leda genom sméprat ifall dessa fyra delar beaktas, men att det samtidigt krivs att
ledaren dr modig, har en vilja att sammanbinda en arbetsgrupp och ett genuint intresse for

manniskor.
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I kapitel 3.3 Nérvarande ledarskap redogor jag for tva olika studier som bl. a behandlar
fragan om nérvarande ledarskap. I sin undersokning finner Alvesson och Sveningsson (2003)
att det dr viktigt for chefen att vara nirvarande genom att sméaprata, lyssna och sprida glidje.
Chefens fysiska nirvaro ar enligt Tengblad och Héllsten (2002) ett viktigt sétt att bekrifta

sina medarbetare 1 deras arbete. Dessa teorier ligger ocksa till grund for min analys.

4.5 Transformativ ledarskapsstil - en del av ndrvarande ledarskap

Det transformativa ledarskapet handlar om en process dir ledaren har som avsikt att
transformera sina medarbetare vad géller medarbetarnas virderingar, kénslor och langsiktiga
maél. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2021) géller det att f4 medarbetarna att astadkomma mer
dn vad som forvéntas av dem. I det transformativa ledarskapet bygger ledaren sina relationer
till medarbetarna utifran ett dmsesidigt givande och tagande. Dock handlar det transformativa
ledarskapet fraimst om att vicka medarbetarnas motivation, moral och inspiration, dels for att
f4 medarbetarna att striva mot gemensamma intressen i arbetsgruppen, dels for att de ska

kunna prestera mer dn vad de sjélva tror r mdjligt (ibid).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2021) ar karisma en viktig del inom den transformativa
ledarskapsstilen. Det karismatiska beteendet medfor att ledaren forhaller sig pa ett satt som
fdr medarbetarna att influeras av virderingarna, malen och ambitionerna som ledaren har.
Detta resulterar i sin tur i att medarbetarna vill forknippas med sin ledare och ta till sig
ledarens idéer. Ett annat beteende som utmaérker den transformativa ledaren dr den
intellektuella stimulansen, som innebér att ledaren bidrar till innovation och kreativitet genom
att utmana sina medarbetares intellekt. Ledaren ska alltsd uppmuntra sina medarbetares
kreativitet 1 arbetet, for att de ska kunna utveckla sina fardigheter. Ddrmed é&r det viktigt att

ledaren ser varje enskild medarbetare och coachar dem utifran deras behov (ibid).

Ledaren ska ocksé, enligt Jacobsen och Thorsvik (2021), ha kompetensen att formedla ett mal
eller en vision till sina medarbetare genom att inspirera och motivera dem. Ledaren ska dven
ha en individuell omtanke, vilket gér ut pa att ledaren foresprakar ett stottande arbetsklimat,
dar ledaren ser varje medarbetares individuella behov, ambitioner och mél i arbetet.
Sammanfattningsvis beskrivs den transformativa ledaren som en person som ska vara en
forebild for sina medarbetare, striva efter att skapa gemensamma viarderingar for att vinna

sina medarbetares fortroende, ge feedback och lyssna pé alla sina medarbetare (ibid).
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5. Metod

I detta avsnitt kommer uppsatsens undersokningsmetod samt upplagg att presenteras.
Avsnittet omfattar en beskrivning av undersdkningens tillvigagéngssétt och en redogorelse
for val av metod, urval av intervjupersoner, insamling av empiriskt material och slutligen en

diskussion om studiens kvalitet i forhallande till de etiska aspekterna samt tillforlitlighet.

5.1 Val av metod

Metoden som jag har valt att anvénda for denna uppsats ar kvalitativ studie tillsammans med
semistrukturerade intervjuer. For att besvara undersokningens syfte och fragestillningar har
beddmningen varit att kvalitativa, semistrukturerade intervjuer dr den datainsamlingsmetod
som dr mest relevant for att fa svar pa den enskilda individens uppfattning och férvintningar
av ett narvarande ledarskap. Enligt Alan Bryman (2012) ar intervjuer en givande metod att
anvénda sig av nér det giller att undersoka uppfattningar, asikter och kanslor med hjélp av
fragor. Semistrukturerade fragor ger studiens respondenter mojlighet att fora fram egna
asikter, stindpunkter och uppfattningar nér det géller ndrvarande ledarskap. Med hjdlp av
semistrukturerade intervjuer fir deltagarna berétta om sina tolkningar, erfarenheter och prata
oppet om dmnet. Tack vare den kvalitativa metoden far forskaren, till skillnad fran en
kvantitativ metod, dessutom mojlighet att stilla foljdfragor till respondenterna, for att bredda

svaren (ibid).

Uppsatsen har som syfte att undersdka inneborden av ett narvarande ledarskap utifran
medarbetarnas forestillningar och forviantningar, ddrmed hade det varit svart att fa reda pa det
genom kvantitativa metoder, sdsom enkdter, dér svarsalternativen dr bestdmda pa forhand.
Semistrukturerade intervjuer ger mdjlighet till flexibilitet och ett djupgéende utforskande,
tack vare mojligheten att kunna fordefiniera fragor samt stélla foljdfragor (Bryman, 2011).
Den kvalitativa metoden kommer att genomforas med intervjuer av medarbetarna for att
samla in och analysera intervjudata utifrdn subjektiva upplevelser. I foljande kapitel redogors
for de teorier som ligger till grund for mitt metodval, samt de fyra forskningsetiska kraven
(kap. 5.7) som ir viktiga att uppfylla och ta hinsyn till vid kvalitativa studier for att sdkra

godtagbar kvalitet, samt stirka forskningens trovérdighet.
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5.2 Kvalitativ metod och semi-strukturerad intervjumetod

Med hjilp av kvalitativ forskning fdr man en uppfattning om den enskilda individens eller en
grupp individers livsvérld (Hartman, 2004). Varje enskild individ skapar en egen uppfattning
om hur vérlden dr konstruerad, vilket utgor var livsvérld. Hartman hévdar att de kvalitativa
metoderna har sin grund inom hermeneutiken, som innebér laran om att forstd manniskors
forestédllningar om véarlden och den mening de tillskriver foreteelser 1 den. Kvalitativa
metoder ar tolkande och de skapar en insikt om hur medverkande i en sarskild miljo uppfattar
sin omgivning (Bryman, 2011). Saledes &r kvalitativ forskning relevant i denna
undersokning, dd syftet dr att forsta inneborden av ett ndrvarande ledarskap utifran
medarbetarperspektiv och ta reda pa vilka forvintningar medarbetarna har. Det vill sdga
undersdka fenomen som inte dr méatbara utan kréver tolkning och forstaelse (ibid). Syftet med
det kvalitativa &r inte kvantifiering, ddr man vill veta antalet eller méngden, snarare handlar

det om forstielsen for hur den enskilda individen upplever sin situation (Hartman, 2004).

Direkt samtal anses vara den visentligaste forutsittningen for att ta del av den enskilda
individens medvetande (Bryman, 2011). Darmed hivdar han att den mest anvéinda metoden i
kvalitativ forskning dr intervjuer, da intervjuer fungerar vildigt bra nér det handlar om
insamling av kvalitativ data. Semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer dr de vanligaste
intervjumetoderna som forskare anvinder sig av vid kvalitativa studier. Enligt Bryman (2011)
ger semistrukturerade intervjuer &ven mojlighet till flexibilitet och en djupgdende

utforskande, tack vare mojligheten att kunna definiera frdgor i forvig samt stdlla f6ljdfrégor.

I semistrukturerade intervjuer kan forskaren utforska @mnet och stélla foljdfrdgor beroende pa
vad respondenten séger och tycker r viktigt. Intervjun kan pé sa sitt rora sig at olika hall och
forskaren har i sddana intervjuer med sig en ganska specifik lista ver amnen som ska
berdras, vilket dven kallas for en intervjuguide (Bryman, 2011). Daremot har respondenten
friheten att formulera svaren pa sitt eget sitt. Intervjufrdgorna som stér 1 intervjuguiden
behover inte stillas i den foljd som de stér 1, eftersom fragor som inte finns 1 guiden ocksa
kan stéllas under intervjun. Sddana fragor behover dock knyta an till ndgot som respondenten
har sagt. Foljaktligen syftar kvalitativa intervjuer till att vara flexibla, da respondenten sjilv
far vilja att utveckla sina resonemang och dven ta upp nya &mnen under intervjuns gang

(ibid).
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5.3 Troviardighetsdiskussion

Bryman (2011) anser att det dr betydande att efterstrava tillforlitlighet 1 kvalitativa studier.
For att uppnad trovardighet 1 studier med kvalitativ metod anvénds tillforlitlighet, som bestar
av fyra delkriterier; palitlighet, trovirdighet, konfirmering och 6verforbarhet. Pélitlighet
innebér att den som forskar ska tilldgna sig ett granskande synsétt, vilket gar ut pa att man ser
till att det skapas en tillgdnglig samt fullstindig beskrivning av alla skeden av
forskningsprocessen sdsom problemformulering, val av metod och undersékningspersoner etc

(ibid).

I kvalitativ forskning baseras inte trovirdigheten pa att det finns en sjélvklar sanning, istéllet
uppmaéarksammar man vilka prioriteringar forskaren har gjort och utgar ifran hur hens
arbetsflode har sett ut, for att konstatera studiens trovérdighet. Enligt Bryman (2011) skapas
studiens trovirdighet genom att forskningen genomfors i dverensstimmelse med de regler
som finns och likasa ar det viktigt att rapportera undersokningens resultat till studiens
respondenter. Darmed ska uppsatsen skickas till samtliga deltagare via mejl, brev eller pa ett
annat sétt efter publicering. Undersdkningen genomfordes i enlighet med de regler som finns,

till exempel genom att f6lja de forskningsetiska kraven som presenterats ovan.

Konfirmeringen gér ut pa att forskaren ska undvika att teoretiska inriktningar eller personliga
vérderingar pdverkar genomforandet av samt slutsatserna i undersdkningen. Med detta sagt
ska forskaren vara medveten om och i allra hogsta grad ge intryck av att vara trovirdig och
palitlig (Bryman, 2011). For att forverkliga mdjligheten att konfirmera och tillgodose en
analys har jag forsokt styra det insamlade materialet sa lite som mojligt och inte 1atit mina

egna teorier och vérderingar paverka studiens resultat.

Overforbarhet innebir ungefir hur dverforbar studiens resultat ir till en annan kontext
(Bryman, 2011). Denna studie har som syfte att undersdka och identifiera medarbetarnas
forvintningar och forestéllningar av ledarskap samt vilka uppfattningar det finns kring ett
nédrvarande ledarskap inom offentliga HVB-verksamheter. Endast ett fatal respondenter har
deltagit i studien och darfor bedomer jag som forskare att studiens resultat inte gér att
generalisera. Daremot kan studiens resultat inspirera andra studenter till fler undersékningar

inom detta omrade.

22



5.4 Etiska overvaganden

Det finns fyra grundliggande forskningsetiska krav géillande forskning, som &r viktiga att
uppfylla och ta hénsyn till vid undersokningar, for att sdkra godtagbar kvalitet genom
forskningsprocessen. Dessa fyra krav dr informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet och bestar av olika principer och

forskningsregler (Bryman, 2011).

Det forsta kravet innebér att studiens respondenter skall bli informerade om vad syftet med
den aktuella forskningen dr och att det &r frivilligt att delta i intervjuerna, vilket innebar att
respondenterna kan hoppa av ifall de inte vill delta langre (Vetenskapsradet, 2002).
Respondenterna, som fick forfragan och medverkade i denna studie, mottog grundldggande
information via mejl innan de tackat ja till medverkan. Informationsbrevet bestod av
information om studiens dvergripande syfte, vem jag som forskare ar, vilken roll de kommer
att ha 1 studien, hur intervjumaterialet kommer att anvdndas samt att det ar frivilligt att delta i
undersdkningen. Dessutom har de etiska kraven forklarats i mejlet for att 6ka

respondenternas medvetenhet.

Samtyckeskravet gér ut pa att undersokningens deltagare har rétt till att pd egen hand
bestimma Over sin medverkan, hur lange de vill delta i studien samt pé vilka premisser
(Vetenskapsradet, 2002). Darmed behdver studiens forskare forse sig med samtycke av
deltagarna, vilket skedde i denna studie, dir varje enskild respondent gav ett muntligt

samtycke till deltagande innan intervjun genomfordes.

Bryman (2011) forklarar att konfidentialitetskravet dr det krav som dr svarast att sdkerstilla
och hantera, da ldsaren inte ska kunna identifiera deltagarna i undersékningen. Detta innebér
att information om undersdkningens deltagare ska tillhandahéllas med den hogsta mojliga
konfidentialitet ddr bland annat personuppgifter skall forvaras pa ett satt som dr odtkomligt
for obehdriga (Vetenskapsradet, 2002). I denna undersokning har allt datamaterial
presenterats anonymt, med hénsyn till att alla deltagare dr anonyma och inte ska kunna
identifieras. Dessutom &r det endast studiens forskare som har tillgéng till inspelningarna fran

intervjuerna.
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Nyttjandekravet gar ut pa att de insamlade uppgifterna om respondenterna enbart far
anvindas 1 denna undersokning (Vetenskapsradet, 2002). I studien har materialet, det vill sdga
informationen frdn respondenterna, endast anvénts till denna studie och som det tidigare har
ndmnts dr det endast jag som har tillgdng till datamaterialet bade i inspelningsformat och
transkribering. Dessutom har de inspelade intervjuerna raderats efter att materialet blivit
transkriberat. I studien har jag dven endast anvint mig av information som jag fatt fran

respondenterna, utan ndgra egna tilldgg.

Utdver urvalsprocessen och de forskningsetiska kraven, har jag under datainsamlingen
uppmaéarksammat att det inte far synas vad den enskilde respondenten har uttalat om sina
chefer/ledare. Ddarmed har det varit av stor vikt att inte namnge de olika verksamheterna, som
undersdkningens respondenter arbetar i, samt att undvika att stélla specifika frdgor som kan
medfora en negativ inverkan péd organisationen. Med detta sagt har det funnits en
medvetenhet under studiens gang om att det har funnits risk for att medarbetarna som deltagit
1 undersokningen har haft mojlighet att anklaga sin nuvarande eller tidigare chef. Darmed har
det varit av stor vikt att inte namnge de olika verksamheterna som undersdkningens

respondenter arbetar i.

5.5 Avgrénsningar och urval

Denna studie har sin utgangspunkt i att undersoka inneborden av ett ndrvarande ledarskap
utifran medarbetarnas perspektiv samt identifiera deras forvéntningar pa ett nirvarande
ledarskap. Den ursprungliga idén till uppsatsen var att géra en studie som jamfor
medarbetares och chefers forestdllningar pa ett narvarande ledarskap. Detta skulle dock blivit
for omfattande, ddrav har avgransningen skett och den priméra idén har lagts ner. En
ytterligare avgransning &r att undersdkningen ska rikta sig mot medarbetare i offentliga

HVB-verksamheter.

Urvalet 1 denna undersékning &r ett si kallat subjektiv urval. Urvalsmetoden innebir en
process dir respondenter viljs ut med hédnsyn till om de passar in i fenomenet som undersoks
(Denscombe, 2009). Forskaren kan med hjélp av ett subjektivt urval vélja ut individer som
antas ha en vésentlig betydelse for studien, vilket kan vara en fordel med metoden (ibid).
Eftersom studien undersoker medarbetare och deras uppfattningar om ett narvarande

ledarskap, kommer subjektivt urval vara anvéndbart i denna undersdkning. Genom att
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anvdnda mig av subjektiv urval kan jag ndrma mig intervjupersonerna som antas ha
avgorande betydelse for studien (Denscombe, 2009). Didrmed har boendepersonal varit
relevanta att vinda sig till, dd undersokningen avgransar sig till HVB-verksamheter som ér

bemannade dygnet runt.

Det ar svart att veta hur ménga personer som ska delta eller intervjuer man ska genomfora for
att komma at tillrackligt med data, men det &r sillan att ett h6gt antal informanter ger
ytterligare information (Alvehus, 2023). Istillet 4r det battre att forsoka vilja ut informanter
som bade representerar olika asikter, men dven innehar kunskap om det &mnet forskaren vill
studera. Detta framst for att man vill komma &t informanternas subjektiva upplevelser samt
forestéllningar (ibid). Med utmaningarna i atanke var fokuset att hitta deltagare som matchar
studiens syfte och fragestéllningar, det vill sdga medarbetare inom offentligt bedrivna

boendeverksambheter.

Respondenterna som deltog i undersdkningen har valts ut utifrdn mitt kontaktnit. De
offentliga verksamheterna som kontaktades var lampliga att delta i denna studie, da de &r
bemannade dygnet runt och arbetar med klienter. I denna studie har jag valt att intervjua totalt
9 respondenter fran olika offentliga HVB-verksamheter. Antalet respondenter har valts ut
med hénsyn till den begridnsade tiden for studien. Innan intervjuerna genomfordes, mottog
respondenterna ett informationsbrev om de etiska dverviganden samt ramarna for intervjun,
vilket kunde vara till hjalp for dem for att forstd undersokningens syfte samt hur intervjun
skulle anvdndas. Med hinsyn till respondenternas integritet och anonymitet har jag valt att

inte aterge vilka kommuner de offentliga verksamheterna tillhor i min undersdkning.

I tabellen nedan presenteras studiens 9 respondenter. Deltagarna arbetar inom samma
forvaltning men inom olika HVB- verksamheter och har olika enhetschefer. Forvaltningen
har totalt 3 verksamheter och dér arbetar bade ordinarie boendepersonal och vikarier. Urvalet
for denna studie har varit 3 ordinarie boendepersonal fran varje verksamhet, eftersom de gér
pa schema, har olika chefer och en annan sorts relation till sina chefer jamfort med vikarier. I
tabellen presenteras medarbetare med deras respektive yrkestitel, vilken verksamhet de
arbetar inom och en kod som underléttar for 14saren att identifiera vilken verksamhet samtliga
medarbetare arbetar inom. Studiens respondenter dr anonyma och ddrmed kommer inte

verksamheternas namn anges.
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Verksamhet Titel Kod
Verksambhet 1 Socionom V1Sl1
Verksambhet 1 Socialpedagog VISPl
Verksamhet 1 Behandlingsassistent V1B1
Verksambhet 2 Socialpedagog V2SP1
Verksamhet 2 Behandlingsassistent V2B1
Verksamhet 2 Socialpedagog V2SP2
Verksambhet 3 Socionom V3S1
Verksambhet 3 Socionom V382
Verksambhet 3 Socialpedagog V3SPI

Hdr presenteras medarbetarnas titlar och vilken verksamhet de tillhor

5.6 GenomfoOrande av intervjuer

Innan intervjuerna genomfordes med studiens respondenter skapades en intervjuguide, utifran
studiens fragestdllningar; hur beskriver medarbetarna ett ndrvarande ledarskap? Och hur
forvantar sig medarbetarna att ett ndrvarande ledarskap kommer till uttryck i arbetet?
Intervjuguiden dr som ett manus for intervjuscenen och strukturerar intervjuns forlopp mer
eller mindre (Kvale & Brinkman, 2014). Guiden som jag skapade inneholl fem olika
fragekategorier; inledande fragor, ndrvarande ledarskap, forestéllningar, kommunikation och
tillgénglighet. Under de fem kategorierna formulerades diverse frdgor som skulle vara enkla
och tydliga, for att de inte skulle skapa missforstdnd under intervjuernas genomforande. Aven
Kvale och Brinkmann (2014) hiavdar att det dr fordelaktig att stélla enkla och tydliga fragor,
ddrmed har intervjuguiden varit ett hjdlpmedel for mig under intervjuernas genomforande. De
inledande frdgorna stilldes for att veta hur ldnge respondenten jobbat inom verksamheten

samt dennes erfarenheter och hur en arbetsdag kan se ut.

Fragorna under de olika kategorierna grundar sig pa medarbetarnas upplevelser av ett
nédrvarande ledarskap inom den offentliga organisationen, samt deras behov och
forestdllningar om en nérvarande ledare. Under intervjuns gang stilldes fragorna utifrdn den
skrivna ordningen, for att skapa en behaglig ordningsf6ljd samt flyt i intervjun. Det forekom

aven kontrollfragor for att sdkerstdlla att svaren tolkades ratt. For att skapa utrymme for
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respondenterna att svara fritt pa frdgorna utifran deras perspektiv, var intervjuguiden for

denna studie av semistrukturerad karaktér (se kap 5.2).

I bérjan av intervjuerna sammanstilldes en introduktion, dir jag presenterade mig sjdlv och
de etiska forskningskraven for respondenterna. Detta for att sdkerstilla att informationen har
tolkats rdtt. Vidare genomfordes intervjuerna med hjilp av fysiska mdten med
respondenterna. De fick sjdlva bestimma tid och plats for intervjuerna for att underlétta deras
medverkan, vilket ledde till att intervjuernas platser var olika. Dock utférdes majoriteten av
intervjuerna pa respondenternas arbetsplatser. Efter att ha fitt respondenternas samtycke
spelades intervjuerna in, for att underldtta transkribering samt fortsatt analys av
datamaterialet. I slutet av intervjuerna stélldes frigan om respondenterna ville &dndra ett svar
som hade behandlats eller 14gga till ndgot ytterligare utifran de fragor som stillts. Under
intervjuerna fick jag mdjlighet att stélla kontrollfragor kring ndgra svar for att garantera rétt

uppfattning.

5.7 Analys av datamaterial

For att underlétta analysen har transkribering av intervjuer gjorts efter att alla intervjuer har
genomforts. Allt intervjumaterial har transkriberats ordagrant, vilket innebér att ljudfilen
spelades upp ett flertal gdnger. Detta for att inte missa nagot uttalande men dven for att
sikerstilla att transkriberingen blivit korrekt. Vid transkribering har jag fatt mojlighet till
ordentlig analys av respondenternas svar, men dven frimjat sokandet efter flera perspektiv
som sedan anvdndes i analysen. Datamaterialet sorterades genom kodning, for att fa en béttre
tolkning och forstaelse for den insamlade datan. Kvale och Brinkman (2014) kallar den
sortens analys for intervjuanalys med fokus pad mening, dér forsta steget bestar av en kodning

av materialet.

For att fa en djupare forstaelse samt tolka den insamlade datan anvédnde jag mig av kodning
efter transkriberingen. Kodningen innebar att jag gick igenom en intervju at gdngen med
fokus pa att markera och klassificera de uttalanden, ord samt meningar som var av betydelse
for undersokningens syfte och fragestdllningar. Detta dr en av de vanligaste formerna for
dataanalys idag (Kvale & Brinkmann, 2014). Vid kodningen av intervjumaterialet anvénde
jag mig dven av en “tematisk analys”, som Bryman (2011) kallar det. Det innebér att jag

utgick frén dterkommande teman i intervjuerna for att kunna jamféra empirin med det
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teoretiska ramverket samt tidigare forskning. Kodningen gér ut pa mirkning och
klassificering av betydande delar av datamaterialet som dr visentliga for studiens
fragestéllningar (Bryman, 2011). Med hjilp av kodningen kunde jag bade sortera och studera
den insamlade datan. Efter kodningen kategoriserades materialet till fem storre teman, dér
vardera tema representerade olika delar av vad respondenterna ansdg vara ett narvarande
ledarskap. De fem teman som skapades med hjélp av kodningen var forestallningar om
ledarskap, fysisk nérvaro, tillgdnglighet, kommunikationens betydelse och konsekvenserna av

fysiskt ndrvarande ledarskap.
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6. Resultat och analys

I detta kapitel redovisas studiens resultat och analys. Studiens fragestillningar, hur beskriver
medarbetarna ett ndrvarande ledarskap? Och hur férvéntar sig medarbetarna att ett
ndrvarande ledarskap kommer till uttryck i arbetet? kommer att besvaras i denna text samt
analyseras med anvdndning av uppsatsens teoretiska referensram. Syftet med arbetet &r att
undersoka vad ett narvarande ledarskap innebér for medarbetarna samt identifiera
medarbetarnas forvdntningar av en niarvarande chef. Under intervjuernas sammanstillning har
teman, sasom forestillningar om ledarskap, fysisk nirvaro, kommunikations betydelse,

tillgénglighet och konsekvenserna av ett fysiskt ndrvarande ledarskap varit dvergripande.

Efter ett inledande kapitel om Forestillningar om ledarskap (kap 6.1), foljer Fysisk nédrvaro
och tillgénglighet (kap 6.2), Kommunikationens betydelse (kap 6.3) och avslutningsvis
Konsekvenserna av ett fysiskt ndrvarande ledarskap (kap 6.4). Medarbetarnas citat
presenteras lopande i texten och varje citat avslutas med respondenternas kod (se kap 5.3)
inom parentes, for att tydliggora deras uppfattningar och forestdllningar av ett ndrvarande

ledarskap, men dven for att forstérka tillforlitligheten.

6.1 Forestéllningar om ledarskap leder till forvantningar

Inneborden av ett ndrvarande ledarskap dr olika for medarbetarna, vilket stodjer studiens
konstruktivistiska teori, som betyder att individen konstruerar en egen uppfattning utifrdn
egna erfarenheter och sin omgivning. Aven om medarbetarnas forestéllningar skiljer sig t,
har de liknande férvantningar om hur ett ndrvarande ledarskap ska utdvas, samt vilka
beteenden som utgdr en ndrvarande chef. Precis som Kallifatides (2009) hiavdar finns det
ingen entydig definition pa hur ledarskap ska utovas, ddrav konstruerar varje enskild individ

sin egen uppfattning och séledes utdvas inte ledarskap pad samma satt.

Jag tinker att ett ndrvarande ledarskap innebdr en engagerad chef, det behover inte
endast betyda att chefen behover vara fysiskt pa plats hela tiden men det dr viktigt att
chefen dr engagerad och bryr sig om sina anstdllda. Sen dr det sékert olika for oss
alla, det finns ju de som vill att chefen ska vara pa plats varje dag! (V3S2)
Detta och liknande svar frn respondenterna tyder pa att studiens informanter har olika
forestdllningar om ett ndrvarande ledarskap, vilket innebér att de ocksé har olika

forvantningar pa sina chefer att bedriva bra ledarskap. Majoriteten av respondenterna i
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undersdkningen tar for givet att chef och ledare dr samma sak. Detta &r nadgot som dven Yukl
(2013) konstaterar, att forestdllningar skapas och leder vidare till forvéntningar. Alvesson och
Spicer (2012) betonar att medarbetare oftast anser att chef och ledare dr samma person.
Darfor forvantar medarbetare sig att chefen ocksa ar ledare, det vill sdga att chefen har en
ledarskapsposition som innebir att agera som ledare, stétta och lyssna (ibid). Dock dr det inte
sdkert att alla chefer ser sin roll som ledare 1 den betydelsen. Enligt Alvesson och Spicer
(2012) behover ledarskap inte utdvas av alla chefer, da det ér ett komplicerat uppdrag samt att

det handlar om en social process, som gar ut pd att fi medarbetarna att f6lja en (se kap 4.1).

Eftersom forestéllningarna och forvdntningarna pa chefen dr sa olika, kan chefen ha svart att
bemota dessa pa ett framgéngsrikt sétt. Chefen har ocksd sina egna konstruktioner om sin roll
som chef, vilket Alvesson och Spicer (2012) belyser. Utdver medarbetares forvintningar har
chefer ocksa forvintningar att uppfylla “uppifrdn”, som Yukl (2013) beskriver som att

ansvara for overgripande mal, I6sa problem, budgetera och planera.

Respondenterna beskriver sina arbetsuppgifter som véldigt varierande och att arbetsmiljon
skiljer sig at, da de arbetar med ungdomar i olika malgrupper. Daremot dr de ense om att en
engagerad chef, som dr insatt i medarbetarnas dagliga arbete, skapar en god stimning i deras
arbetsmiljo och visar vélvilja. Flera respondenter anser att chefen kénns mer stodjande, nér
hen ir fysiskt ndrvarande, eftersom man ser hen oftare och det skapar fler tillfdllen att faktiskt

prata med varandra.

Ett ndrvarande ledarskap for mig innebdr att det dr en chef som dr insatt i mina
arbetsuppgifter genom att vara pd plats och som jag kdanner har koll pd vad det dr jag
gor och som dr engagerad i det, nej men visar engagemang... (V1SP1)

Aven om majoriteten av studiens respondenter framfor allt forknippar ett nirvarande
ledarskap med att chefen ér fysiskt nidrvarande, dr alla ense om att det oftast behover
kompletteras med mental ndrvaro som innebdr att chefen har koll pa laget och ar beredd pa att
agera samt vigleda. Att arbeta med méanniskor i dygnet runt-verksamheter skapar omfattande
forvintningar av ett narvarande ledarskap. Till foljd av detta papekar respondenterna att ett
nirvarande ledarskap gér ut pé verksamhets- och personalkdnnedom, som i sin tur behovs for

att skapa trygghet hos medarbetarna da det paverkar flera faktorer 1 arbetsmiljon.

Trygg personal innebdr trygga ungdomar! (V1SP1)
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Medarbetarna uppskattar och forvintar sig att fa stod, uppmuntran och dven aterkoppling pa
engagemanget som de visat vid ett nidrvarande ledarskap, dels for att det padverkar deras
arbetsmotivation positivt, dels for att de mar béttre nar de kdnner sig uppskattade.
Respondenterna forvéntar sig dven fa berdm och uppmuntran vid situationer dér de har gjort
ett bra jobb eller uttrycker sina innovativa idéer. Vidare hdavdar respondenterna att det &r
viktigt att chefen visar omtanke for sina anstillda och engagemang for deras vdlméende.
Detta kommer resultera i att de kommer kdnna sig mer respekterade och sedda i sitt arbete,

menar respondenterna.

Jag hade velat fa hora lite mer kring mitt jobb generellt (... ) jag menar om man gjort
ndgot bra eller till och med mindre bra sa dr det viktigt att man far héora det. (V2B1)

De forvintningar, som studiens respondenter har, dr beteenden som utmérker den
transformativa ledaren. Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver den transformativa ledaren
som coachande, dir ledarskapet gér ut pa att vicka medarbetares motivation, moral och
inspiration. Ledaren ska dven ha en individuell omtanke som innebér att ledaren foresprakar
ett stottande arbetsklimat, dér ledaren ser varje medarbetares individuella behov, ambitioner

och mal.

Att vikten av den fysiska nérvaron skiljer sig mellan respondenterna kan enkelt kopplas till
Alvesson och Spicers (2012) teori om att olika personligheter eftertraktar olika typer av
ledare. Med andra ord varierar bade forvantningarna pa en ledare men dven forestéllningarna
om ledarskap, beroende pa vilken typ av minniska man &r och vilka behov man har. Meindl
(1990) och Alvesson och Spicer (2012) hiavdar att det finns en forskonad bild av ledarskap
och hur det ska utovas, men som Meindl (1990) observerar, dr det enklare att konstruera en

bild av vad ledarskap innebér &n att utdva det som forestills och forvéntas i verkligheten.

6.2 Fysisk ndrvaro och tillgdnglighet

Nar respondenterna far frdgan Vad innebdr ett ndrvarande ledarskap for dig som
medarbetare? dr den fysiska faktorn den forsta forestidllningen som majoriteten av
medarbetarna relaterar till. Under intervjuernas gang utdkas inneborden av begreppet
nirvarande ledarskap med hjdlp av foljdfragor, forst podngteras vikten av den fysiska

ndrvaron och sedan tillgéngligheten. Nirvarande ledarskap innebér flera olika egenskaper,
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som respondenterna anser vara viktiga for medarbetarna pa HVB-verksamheter. Den fysiska
ndrvaron anses vara grunden for tillgdnglighet och delaktighet for medarbetarna, som 1 sin tur
mdjliggor ett ndrvarande ledarskap. Respondenterna uppger vid flera tillfdllen att en

nirvarande chef visar pa engagemang och delaktighet i medarbetarnas arbete.

Ett ndrvarande ledarskap for mig innebdr att det dr en chef som dr insatt i mina
arbetsuppgifter genom att vara pad plats och som jag kdnner har koll pa vad det dr jag
go6r och som dr engagerad i det (...) nej men visar engagemang... (V3S1)

Tre av respondenterna, vars chefer dr minst fysiskt ndrvarande, podngterar i intervjuerna att
de inte kénner sig uppskattade for att de inte blir sedda nir de jobbar och att chefen oftast
aterkopplar genom mejl eller telefon. Detta skapar en kénsla av att bli bortglomda hos
respondenterna, dirmed anser de att aterkoppling 1 arbetet dr betydande for att medarbetare
ska kdnna sig respekterade och sedda. Medarbetarna anser att chefen behover ha insikt,

forstaelse och intresse for verksamheten for att kommunikationen och arbetet ska fungera.

Jag vill kinna att min chef bryr sig om mig, jag vill att min chef dr pd plats bdde
fysiskt och mentalt for att se hur jag arbetar och kimpar (V3S1)

Respondenterna uppger att de vill att deras kompetens ska uppmirksammas och att de vill
kénna sig trygga med deras individuella prestationer. De forvéntar sig och uppskattar att en
nirvarande chef dr lyhord och kan se det outtalade samt lyssna in sina medarbetare. For
medarbetarna ér det av stor vikt att kunna ha en dialog med sin chef, dir man kénner sig

bekriftad och ndjd dver hur samtalet har forlopt.

Respondenterna beskriver att ett ndrvarande ledarskap, som bestér av tillgénglighet och
delaktighet, dr av stor betydelse for medarbetare 1 HVB-verksamheter, da det kan uppkomma
oforutsdgbara handlingar, incidenter och akuta drenden som medarbetarna kan behdva hjélp
med. Chefens tillgédnglighet mojliggdr att medarbetarna kan fa rad, stod och dven mojlighet
att diskutera olika utmaningar med sina chefer, sédledes behover medarbetarna inte heller fatta

ett beslut helt ensamma.

Det dr sdkert olika for alla men jag tycker att det dr viktigt att ha den kdnslan att ens
chef dr tillgdanglig ddr man jobbar liksom och att man kan ha den hdir bdde spontana
och planerade tiden med sin chef. Att om man har en fraga sa kan man helt enkelt nda
sin chef och... och att de far ocksa se en i ens dagliga annars far jag en kdnsla av att
ens chef inte vet om riktigt vad det dr man gor, eller dr insatta i ens arbetsuppgifter
for att de aldrig ser en ndr man jobbar liksom. (V1B1)
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Resultatet tyder pé att majoriteten av studiens respondenter uppskattar att chefen kollar laget
och fragar hur de mér, da det skapar en kénsla av att den enskilde medarbetaren blir hord och
sedd. Respondenterna menar att detta i sin tur skapar ett positivt och tryggt klimat pa
arbetsplatsen, dir det finns mgjlighet till bade positiv och negativ feedback som inte tas illa
upp. Dessa aspekter hianger ihop med Ekmans (2003) ledarskapsteori, som bestar av de fyra
hornstenarna genom smaépratet, som hjélper ledaren att skapa en bra arbetskultur och bygga
fortroende hos medarbetarna. Genom att utgd fran Ekmans fyra hornstenar, kan en ledare

styra, forma och f4 medarbetarna att striva mot samma mal i en organisation.

Smaépratet, som lyfts upp av medarbetarna och Ekman (2003), stimmer vil 6verens med
beteenden 1 den transformativa ledarskapsstilen, som Jacobsen och Thorsvik (2021)
beskriver. Jacobsen och Thorsvik (2021) hédvdar att den transformativa ledaren skapar
innovation och kreativitet genom att uppmuntra sina medarbetares intellekt, for att de ska
utveckla sina fardigheter och prestera mer én vad de sjdlva tror 4r mdjligt. Darfor ar det enligt
den transformativa ledarskapsstilen viktigt att se varje enskild medarbetare och coacha dem
utifran deras behov. Samtidigt kan chefen tjdna pa att ha 6ppna och drliga samtal med sina
medarbetare, eftersom hen da far en helt annan inblick i vad som hinder pa arbetsplatsen och

kan pé s& sétt ingripa i tid, vid behov.

6.3 Kommunikationens betydelse

Alla respondenterna dr verens om att kommunikationen och chefens mentala nirvaro &r
viktiga faktorer i ett ndrvarande ledarskap. Resultatet visar att en tredjedel av respondenterna
upplever sin chef som frdnvarande nér de forsoker komma 1 kontakt via mejl, telefon eller nir
medarbetaren vill boka ett mote pa arbetsplatsen. Vid intervjuerna uppger medarbetarna att
det kan uppsté tekniska problem vid anvindning av olika kommunikationsviagar, vilket kan

medfora sena svar.

Det blir inga snabba svar och de far mig att kinna att min chef inte har koll pa ldget,
ddrfor dr fysisk nérvaro viktig for mig... for att kunna fanga min chef och diskutera
det jag behover byfta upp (V2S1)

Majoriteten av respondenterna papekar att en nérvarande chef pé plats kan lira kinna sina
anstédllda pa ett helt annat sétt &n pa distans. Tack vare det dagliga smépratet, som Ekman

(2003) lyfter upp med sin LGSP- modell 6kar tryggheten nir medarbetare och chefen kidnner
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varandra, det vill sdga nir kommunikationen kan bli mer 6ppen, rak och drlig. Detta stimmer
vél 6verens med Alvesson och Sveningssons (2003) resultat ddr sméprata, lyssna och sprida

gladje ar viktigt for att gora ett bra ledarskap.

Kommunikationen med min chef fungerar bra, men det fungerar mindre bra om
mdéten hdlls pad distans, dd tekniska fel dr rdtt sd vanliga och uppstdr en hel del men
det kinns dven jobbigt for mig att ringa for att stilla en kort fraga som kanske inte
anses vara sd viktig (V2SP1)

Kommunikationen som sker pa plats, upplevs av medarbetarna vara smidigare, da de kan
diskutera aktuella fragor direkt nédr de uppstar och prata om mindre fragor utan att det kdnns
jobbigt. Det blir dessutom enklare for medarbetare att ta upp problem innan de hunnit véxa
sig for stora och dven komma med innovativa tankar kring verksamheten som annars latt
stannar mellan medarbetare. Medarbetarna upplever kommunikationen som sker fysiskt som
mer givande och menar att det finns faktorer som paverkar en god stimning, sdsom
kroppssprék, 6gonkontakt och energi. Mer @n hélften av respondenterna papekar att de
spontana samtalen som sker pa plats skapar mojlighet att stélla fragor, vilket de oftast struntar
1 att stdlla ndr chefen inte dr pa plats, for att inte stéra. Enligt medarbetarna behover det vara

mer omfattande fragor, om man bara skulle ha telefonkontakt.

6.3.1 Oppen och mottaglig kommunikation

Alla respondenter i studien betonade betydelsen av kommunikationen med sin chef pa ett
eller annat sétt under intervjuerna. De flesta medarbetare anser att det som kidnnetecknar en
fungerande kommunikation &r 6ppenhet och mottaglighet. Respondenterna forvintar sig
darfor att i aterkopplingar, feedback och uppf6ljning av drenden, oavsett om det sker pd

plats eller genom olika kommunikationsvégar.

Jag forvintar mig drlighet, att bade chefen och medarbetare kan vara drliga i sin
kommunikation! (V3S2)

Arlighet bidrar till 5ppenhet som i sin tur far arbetet att fungera bra i den dagliga
verksamheten, menar flera respondenter. Vid flera tillfdllen belyser medarbetarna att de av
chefen forvintar sig att fa snabba och kontinuerliga aterkopplingar, som préiglas av dppenhet,
for att det anses reducera chanserna att ta forhastade samt felaktiga beslut i &renden. Snabba
aterkopplingar, som medarbetarna forvéntar sig, anses karakterisera chefen som nérvarande

och tillgénglig.
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Jag vill kunna prata om allt med min chef, jag vill kunna ventilera liksom om jag blir

arg pd ndgon kollega vill jag kunna sdga det till min chef utan att de blir massa

dtgdrder av det. Jag vill inte gd pd td och vara rddd for att prata med min chef, jag

vill kunna vara mig sjdlv. Det dr oppenhet for mig, att kunna prata med min chef utan

att tanka pd konsekvenser. (V2SP1)
Samtliga respondenter menar att forviantan pa en dmsesidig rak och érlig kommunikation har
en viktig betydelse for relationskapandet. Det dr av stor vikt att bAde medarbetare och chefer
kdnner sig trygga med att uttrycka sina synpunkter och att det ar tillatet att ha olika asikter.
Det dr avgorande for respondenterna att f4 en konstruktiv aterkoppling av chefen, som visar
pa att chefen inte bara ér pa plats fysiskt utan dven mentalt och &r mottaglig for dterkoppling.

Aterkoppling anses vara mycket viktigt for respondenterna och #r ett dterkommande dmne

som lyfts upp 1 majoriteten av intervjuerna.

Flera respondenter vérdesitter att kommunikation skapar struktur och tydlighet pa
arbetsplatsen. De anser att ett ndrvarande ledarskap, som lagger fokus pé tydlig
kommunikation, far samtliga parter att kdnna sig delaktiga och forsta syftet med arbetet.
Medarbetarna hdvdar dven att bristande kommunikation pdverkar tilliten, som &r en
betydande aspekt som paverkar bdde maendet och trivseln pé arbetsplatsen. I intervjuerna
uppméirksammade en tredjedel av respondenterna att de vill kidnna sig uppskattade genom
bekréftelser i form av feedback, vilket de saknar att fa fran sina chefer. Detta kan kopplas till
transformativ ledarskapsstil, som ar en del av det ndrvarande ledarskapet, dér ledaren bygger
sina relationer med medarbetarna utifran ett 0msesidigt givande och tagande (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Den transformativa ledaren, som redogjordes for i kapitel 4.5, uppmuntrar
sina medarbetares kreativitet i arbetet genom kommunikation, for att de ska kunna utveckla
sina fardigheter och prestera dver sin formaga. Detta 6verensstimmer dven med Tengblad
och Hallstens (2002) undersokning dar chefer viljer att arbeta pé plats just for att vara en

narvarande chef och bekrifta sina medarbetare.

6.4 Konsekvenserna av ett fysiskt niarvarande ledarskap

Den fysiska ndrvaron medfor att chefen har mdjlighet att f6lja upp och bli mer delaktig 1
verksamheten. Enligt studiens respondenter kan den fysiska nédrvaron leda till att chefen far
en inblick 1 verksamheten och identifiera verksamhetsrelaterade problem som uppkommer
under det dagliga arbetet. Medarbetarna menar att chefens nédrvaro kan skapa en dynamik i

arbetet och medfora forbattringar genom att chefen dr delaktig, foljer upp det dagliga arbetet,
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aterkopplar och delegerar arbetsuppgifter. Respondenterna uppger att de upplever chefen som
delaktig ndr hen &r pé plats fysiskt, tittar in, lyssnar och deltar pa dverldmningar, vilket
vécker en kénsla av engagemang hos dem. En verksamhetsnéra chef leder till att
medarbetarna kidnner sig mer tillfredsstdllda och avslappnade i sitt arbete, till skillnad frén de

som har sina chefer pa distans.

Chefen far bdttre koll pd vad som pagdr pa arbetsplatsen, bdde kring ungdomarna
men dven i personalgruppen och dess arbetsmiljé. Pd mitt jobb beter sig dven
personalen lite olika om chefen dr pd plats eller inte, nér chefen dr fysiskt
ndrvarande foljs rutiner mer vilket dr bra (V3S3)

Resultatet pekar pa att ett narvarande ledarskap bidrar till verksamhetsutveckling, dér
effektiviteten okar. Tack vare den fysiska ndrvaron skapas tillfdllen for spontana samtal och
medarbetarna behover inte kénna oro for att lyfta fragor som beror verksamheten. Darfor dr
det viktigt for respondenterna att kunna na chefen oavsett om hen ar pa plats eller jobbar
hemifran. Dock uppger majoriteten av respondenterna att det dr enklare att nd och vénda sig

till chefen nér hen har sitt arbetsrum 1 samma lokaler som sina medarbetare.

Chefens nérvaro kan ge mojlighet att skapa en fortroendefull relation, som i sin tur bidrar till
omsesidig respekt mellan chef och medarbetare. Det leder dven till att medarbetarna kénner
sig sedda, lyssnade pa och uppmirksammade. Respondenterna menar att chefen bildar sig en
adekvat bild av verkligheten tack vare den fysiska nirvaron, som ger denne mgjlighet att se
hur arbetsmiljon och engagemanget ser ut, speciellt 1 tuffa omstiandigheter diar man har
arbetat under svér press. P4 sd sitt fir chefen utrymme att observera sjélvstandigt samt gora
beddmningar och se dver rutinerna. Enligt respondenterna skapar chefens delaktighet en
kinsla av trygghet, som leder till transparent kommunikation, vilket neutraliserar gransen

mellan chefen och medarbetarna.

Det dr sdkert olika for alla men jag tycker att det dr viktigt att ha den kinslan att ens
chef dr tillgdanglig ddr man jobbar liksom och att man kan ha den hdir bdde spontana
och planerade tiden med sin chef- Att om man har en fraga sd kan man helt enkelt nd
sin chef och... och att de far ocksa se en i ens dagliga annars far jag en kdnsla av att
ens chef inte vet om riktigt vad det dr man gor, eller dr insatta i ens arbetsuppgifter
for att de aldrig ser en ndr man jobbar liksom. (V1B1)

Ekman (2003) konstaterar att smépratet dr avgorande for vad som sker pa arbetsplatsen.

Ledaren kan skapa en bra kultur genom att vara ndrvarande och mdjliggora for de informella
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samtalen, som 1 sin tur leder till att ledaren kan etablera viarderingar och normer i
arbetsgruppen. Ekman (2003) menar att detta inte gar att astadkomma pé distans. I brist pa
en nédrvarande ledare, kan en stark kultur bland medarbetarna skapas, dér ledaren riskerar att
exkluderas. Ddrmed understryker Ekman att det &r védsentligt att leda kulturen i rétt riktning,
genom att vara nirvarande och kommunicera med sina medarbetare, fOr att organisationens
budskap ska stimma Overens i alla arenor. Tack vare smépratet kan ledaren alltsa ldra sig hur
medarbetare tdnker och fa deras synpunkter kring vad de ser dr rimligt for organisationen.
Resultaten i min undersdkning tyder pa att den 6ppna kommunikationen skapar utrymme till
att fa feedback. Ett ndrvarande ledarskap betyder olika for respondenterna, men det finns en
gemensam forvantning om att chefen ska vara fysisk pé plats och att man ska kunna prata

med sin chef om allt.
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7. Diskussion

Ledarskap framstdlls som ett komplext fenomen inom forskningen och ett narvarande
ledarskap som en visentlig egenskap. Med tanke pa att den enskilda individen skapar en egen
uppfattning om vad ledarskap innebdr, blir d&ven deras forestéllningar kring hur det ska utovas
vildigt individuella, ddrav blir det komplicerat att hitta en gemensam uppfattning. Trots detta
har jag i denna undersokning, dir jag har intervjuat anstidllda pd HVB-hem, kunnat visa att en
del forestillningar dterkommer upprepade génger, exempelvis den fysiska och mentala

nérvaron, tillgdngligheten samt den 6ppna och mottagliga kommunikationen.

I Westlunds (2005) projekt lyfter medarbetarna fram liknande forestillningar, t ex att ett
verksamhetsndra ledarskap grundar sig i att chefen dr fysisk nérvarande och gor sig synlig
genom att ta kontakt med sina anstéllda, frimst genom att besoka dem pa arbetsplatsen.
Medarbetarna i Westlunds studie belyser att “titta in” eller “ga runt” ar beteenden som
utmarker ett narvarande ledarskap. Just att besoka verksamheten och ha en god
kommunikation med sina medarbetare menar Westlund (2005) dr av stor betydelse for att
medarbetarna ska kinna sig sedda, men ocksé for att chefen ska kunna fa kunskap om vilka
omstandigheter de anstéllda stélls infor. Detta framkommer dven i denna studie, da
majoriteten av medarbetarna podngterar faktumet att en god lyssnare skapar ett inkluderande
klimat dar delaktighet leder till att medarbetare vill dela med sig av sina upplevelser till sin
chef. P4 sa sitt kan chefen bli medveten om de anstélldas arbetssituation och hur de mar. Den
fysiska nirvaron och chefens tillginglighet i verksamheten framstills som visentliga faktorer

for att medarbetare ska kénna sig trygga och utfora sitt arbete effektivt (Westlund, 2005).

I Tengblad och Haillstens (2002) studie, framkommer det att cheferna viljer att arbeta “pa
plats” for att det ar enklare for dem att uppfylla sina anstilldas behov samtidigt som de syns
mer for medarbetarna. Detta ér enligt Tengblad och Héllsten ett medvetet val som cheferna
gOr fOr att bekrifta att de dr insatta i medarbetarnas dagliga arbete och visa dem att de har
koll pé arbetet som genomfors. I studien hidvdar samtliga chefer att deras fysiska nérvaro
leder till att medarbetarna jobbar mot samma mal, samtidigt som medarbetarna konstaterar att
de vill tréffa sina chefer pé plats oftare och inte enbart i formella sammanhang, sisom
inbokade moten (ibid). Liknande onskemal framkommer dven av denna studiens
medarbetare, som anser att chefens fysiska nirvaro &r grunden for tillgédnglighet och

delaktighet.
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Medarbetarna 1 min studie markerar att ett ndrvarande ledarskap visar sig i arbetet genom att
chefen stottar och uppmuntrar sina anstillda. Detta stirker Tengblad och Héllstens (2002)
teori om att verksamhetsndra chefer bdde hojer medarbetarnas arbetsmotivation och stérker
deras arbetstillfredsstéllelse genom att skapa fler tillfallen for spontana samtal pa
arbetsplatsen. Dessa forestéllningar, som lyfts upp av medarbetarna, stédjer dessutom Arslan
och Kuscus (2016) resonemang om att ledaren fokuserar mer pa att samarbeta, skapa
fortroendefulla relationer och ha effektiv kommunikation med sina anstéllda idag. Detta kan
associeras med de intervjuade chefernas uttalande i Alvesson och Sveningssons (2003)
studie, dér cheferna poangterar vikten av att smaprata, lyssna och sprida glidje mellan
medarbetarna. Dessa tre bestandsdelar &r sméasaker som gor ledarskap i vardagen, dar sarskilt

smépratet bidrar till en god arbetsmiljo och skapar fortroende hos medarbetarna.

Medarbetarna forestéller sig att en 6ppen och mottaglig kommunikation ar avgérande nir det
handlar om relationsskapandet, samtidigt som det karakteriserar ett ndrvarande ledarskap. En
arlig och 6ppen kommunikation som finns mellan medarbetare och chefen resulterar 1 att de
har fortroende for varandra, vilket i sin tur ger trygghet for bdda parterna och paverkar de
anstélldas arbetsupplevelse positivt. Dessa aspekter framkommer dven 1 Westlunds (2005)
projekt, dir resultatet tyder pd att kommunikationen kan komma ldngre och leda till tillitsfulla

relationer tack vare chefens fysiska nérvaro och tillgdnglighet.

Backstrom, Granberg och Willhelmson (2008) hidvdar att den traditionella ledaren som styr
och Overvakar inte behdvs nufortiden, eftersom det finns valutbildade medarbetare 1
verksamheter som kan ta eget ansvar och inte behover en chef pa samma sétt som forr. Detta
framkommer dven 1 Higgs (2009) resultat som tyder pé att utbildade personer klarar sig utan
en chef pa plats. Denna studies resultat visar dock inte detta, vilket kan ha sin forklaring i
bade vilken typ av verksamhet det handlar om och vilka behov man har av en chef pa sin
arbetsplats. Enligt Offstein, Morwick och Koskinen (2010) har den teknologiska utvecklingen
bidragit till att distansarbete har blivit allt vanligare i samhaéllet och att ledaren blir mer

effektiv, nir hen anvénder sig av flera olika tekniska kommunikationsvégar.
Aven Weisband (2007) papekar att uppkomsten av den tekniska utvecklingen har underlittat

for chefer att utdva sitt ledarskap pa ett smidigare satt. Detta innebar att en chef kan né sina

medarbetare utan att vara pa plats fysiskt, tack vare olika kommunikationsvégar, sisom
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telefon och mejl. Weisband (2007) hévdar att den tekniska utvecklingen har mgjliggjort att
medarbetare kan fa tillgang till viktiga uppgifter som kan underlétta for dem att fatta beslut
utan chefens nérvaro, vilket gor att chefen fir en mer coachande roll. Resultatet i den hir
studien visar ddremot att det inte dr enkelt for medarbetarna att fatta beslut, nar ofdrutsdgbara
handlingar eller incidenter uppstar pa arbetsplatsen. I intervjuerna exemplifierar
respondenterna med olika situationer dédr de behdver stod och uppbackning av sina chefer,

vilket de uppger blir svért att fa pa distans, eftersom chefen sdllan aterkopplar.

Offstein, Morwick och Koskinen (2010) konstaterar, att &ven om tekniken har utvecklats
snabbt och bidragit till att bibehédlla kommunikationen pé distans, har synen pa ledarskap inte
utvecklats i samma man. Hiagg (2009) péstér att det fysiskt frinvarande ledarskapet kan bli
mer acceptabelt nar medarbetarna forstér sin chefs ledarskap, vilket leder till att den fysiska
ndrvaron inte blir lika viktig for att utova ledarskapet pa plats, d& det finns olika tekniska
kommunikationsvigar som kan anvéndas for att bibehdlla kommunikationen mellan chefer
och medarbetare. Resultatet i den hér studien tyder pa att medarbetare vill ha en mer

coachande chef, pé plats, eftersom kommunikationen fungerar daligt pa distans.

Arslan och Kuscu (2016) hiavdar att chefen med hjilp av elektroniska resurser kan
kommunicera med sina medarbetare och motivera dem dven om det finns ett fysiskt avstdnd
mellan dem. Detta stimmer verens med respondenternas forvéntningar pa ett nirvarande
ledarskap, dér det finns en forestidllning om att kunna ha 6ppna och mottagliga samtal med
sin chef @ven om det sker pa distans. Kommunikationen &r en betydande faktor for
respondenternas arbetsmotivation och vilmaende, dirmed menar Arslan och Kuscu (2016) att
ledaren ska kunna tala till sina anstélldas kinslor d&ven pa distans. I denna studiens resultat

framkommer det att smapratet inte blir mojlig pa distans, vilket dr grunden for trygghet

Higg (2009) och Backstrom m f1 (2008) hévdar att det gér alldeles utmérkt att leda pé
distans, tack vare dagens teknologi och med vélutbildade medarbetare. De anstéllda pé
HVB-verksamheterna &r vélutbildade och teknologin finns dven dér, dérfor blir frigan om
inte typen av verksamhet avgor vad som fungerar bast. Nar det handlar om att arbeta med
méinniskor som pd HVB, dir man maste ta ménga snabba beslut i stort sett varje dag, dr
medarbetarna beroende av en chef pa plats mer &n om man exempelvis arbetar pa kontor.

Detta med tanke pé att det blir svart att hinna 6ppna ett Meet-mote vid oforutsdgbara
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handlingar eller incidenter. Medarbetarna forvéntar sig ddrmed en “modern” ledare, som &r pa

plats och coachar en.

Dessa forvantningar kan uppfyllas inom den transformativa ledarskapsstilen dir det finns
mojlighet for medarbetare att fa aterkoppling pa det de arbetar med (Stetler et al., 2011). Det
transformativa ledarskapet anses vara en del av ett coachande ledarskap, dér ledarens
egenskaper bland annat karakteriseras av empati, drlighet, positiv attityd och goda etiska
véarderingar (Hilmarsson, 2020). Istéllet for att styra och bestimma fungerar ledaren mer som
ett stod, genom att skapa goda relationer med sina anstillda och bidra till deras utveckling
(ibid). Enligt Zineldin (2017) &r ledarens individuella omtanke, inspirerande motivation och
intellektuella stimulans en av de starkaste faktorerna som bidrar till effektivitet inom den
transformativa ledarskapsstilen. Dessa delar framkallar positiva kdnslor hos medarbetare och
skapar dven arbetstillfredsstéllelse. Enligt Zineldin spelar karisma inte stor roll for ledarens
formaga att leda medarbetarna. I min studie lyfter ingen medarbetare karisma som en viktig

egenskap hos ledaren.

Aven om tekniken har utvecklats och det finns tillgéng till olika kommunikationsviégar, blir
det svart for en chef pa HVB att leda pa distans. Behovet av ett ndrvarande ledarskap skiljer
sig frin verksambhet till verksamhet. For andra verksamheter kan en fysisk ndrvarande chef
skapa en kinsla av 6vervakning for medarbetarna. Medarbetarna pa HVB-hemmen behover
en chef som &r insatt i deras dagliga arbete och som kan coacha dem vid svéra situationer,
vilket &ven Weisband (2007) faststéller, att ledarens roll har utvecklats med tiden och blivit

allt mer coachande pé plats.

Att leda pa distans passar battre for vissa verksamheter dn for andra, precis som ovan nimnts,
men det finns sdkert d&ven fordelar for chefer att arbeta pa distans, dven inom verksamheter
dédr man jobbar direkt med ménniskor. Chefen kanske kan arbeta med verksamhetsplanering
och uppgifter som rér administrationen mera ostort och mer effektivt pa distans én pa plats.
Aven métena kan bli mer effektiva ifall chefen arbetar pa distans. Det kan finnas flera olika
situationer som kan leda till att chefen blir distraherad och inte kan fokusera pa det
administrativa arbetet som hen kanske behover utfora under dagen, nér hen arbetar pa plats.
Det kan till exempel vara sé att ungdomar vinder sig direkt till chefen istéllet for

boendepersonalen vid ekonomiska fragor, eller att boendepersonal lyfter upp storre fragor
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med chefen, som egentligen bor behandlas i mdten. Aven i jobb med ménniskor kan chefer
arbeta en del pa distans for att hinna med det administrativa jobbet, men framfor allt pa plats
och finnas i verksamheten for att smiprata och fanga upp stimningar. Distansarbetet hade
kanske fungerat béttre accepterats av medarbetarna om chefen var tillgédnglig och snabb pa att
svara pa distans. Ddremot missar man fortfarande smapratet och de akuta situationerna som
kan uppkomma pa boendet. Det ér dven alldeles tydligt att medarbetarna som har intervjuats i
denna studie framfGr allt vill ha sin chef pa plats, sdvil fysiskt som mentalt, eftersom en
nirvarande chef har mojlighet att paverka sina medarbetares arbetsinsatser genom att

uppmuntra, belona och ge kritik 1 olika former nir det behdvs.
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8. Slutsats

Syftet med denna studie har varit att ta reda pa vad ett narvarande ledarskap innebér for
medarbetarna pé olika HVB-verksamheter, samt vilka forvantningar medarbetarna har pa
detta ledarskap. Min fragestillning har darfor varit: Hur beskriver medarbetarna ett
nédrvarande ledarskap? Och hur forvintar sig medarbetarna att ett ndrvarande ledarskap

kommer till uttryck i arbetet?

Till att borja med skiljer medarbetarna inte pé chef och ledare, 1 jamforelse med Alvesson och
Spicer som understryker att chefskap inte &r samma som ledarskap, utan tar for givet att
chefen ocksa ér ledare, det vill sdga att medarbetarna verkar betrakta ledarskap som en
position. Det &r inte heller alla chefer som véljer att bedriva ledarskap, manga viljer att
prioritera chefsrollen som bland annat gar ut pa att budgetera. Néar medarbetarna sedan
beskriver en narvarande ledare, dr den allra forsta synpunkten att ledaren ska vara pa plats.
Medarbetarna markerar att ndrvarande handlar om sévil fysisk som mental narvaro, nimligen
genom att bry sig om sina medarbetare, smaprata, engagera sig och vara delaktig i

medarbetarnas dagliga arbete.

Innebodrden av ett ndrvarande ledarskap ar olika for medarbetarna, vilket stodjer studiens
konstruktivistiska teori, som betyder att individen konstruerar en egen uppfattning utifrén
egna erfarenheter och sin omgivning. Aven om medarbetarnas forestillningar skiljer sig t,
har de liknande forvédntningar om hur ett ndrvarande ledarskap ska utovas, samt vilka

beteenden som utgdr en nirvarande chef.

Studiens resultat gér inte att generaliseras, eftersom det dr en kvalitativ studie, dar endast 9
medarbetare inom HVB-verksamheter intervjuats, men dven for att alla ménniskor &r olika
och har sina egna uppfattningar och férvintningar av vad ett ndrvarande ledarskap innefattar.
Alla de olika konstruktioner och forvantningar som finns pa ledarskap skapar olika tolkningar
av vad det egentligen innebér. Detta gor att begreppet ledarskap blir komplext och svart att

forsta.

En av de viktigaste slutsatserna i denna studie ar att medarbetarna anser att ett ndrvarande
ledarskap utgdrs av fysisk och mental narvaro. Den fysiska nirvaron ér av stor betydelse,

eftersom det skapar fler tillfdllen att kunna triffa chefen och ha fysiska samtal dir
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medarbetarna har mojlighet att lyfta viktiga frdgor och fa snabba svar. Detta kan i sin tur
underlitta arbetsprocessens flyt. Samtidigt innebédr den mentala nérvaron att ledaren agerar
utifran att stotta, motivera och vara delaktig i medarbetarnas arbete. Detta kan resultera i att
tillitsfulla relationer skapas mellan medarbetare och chef. Medarbetarna kan kénna sig

respekterade som individer, vilket kan 6ka deras arbetsmotivation for att gora ett bra arbete.

Den fysiska ndrvaron, som dr den viktigaste faktorn for medarbetarna, innebér att chefen
dgnar tid at att sméprata och uppmérksamma sina medarbetare under arbetstiden. Darmed &r
det viktigt att chefen lyckas kommunicera med medarbetarna pé ett sitt som ar anpassat efter
deras behov. Hur en chef agerar och lyssnar in sina medarbetare paverkar medarbetarnas
kéinsla av en ndrvarande chef och eftersom det kan bli svart for medarbetarna att lisa av det

pa distans, lagger medarbetarna stor vikt pa fysisk nérvaro.

Kommunikationen dr en annan vésentlig faktor som lyfts upp for att ledarskapet ska uppfattas
som ndrvarande, oavsett om det sker pé plats eller distans. Alla faktorer som medarbetarna
har uppmirksammat i denna studie grundar sig pa forvintningen av en fungerande och tydlig
kommunikation. Det visar dven hur relationen ser ut mellan chefen och medarbetaren, samt
chefens tillgidnglighet. Om relationen dr god och bada parterna forstar och kan kommunicera

med varandra, blir det mdjligt for chefen att utdva ett nérvarande ledarskap.

8.1 Forslag pd vidare forskning

Studien innehaller flera intressanta omraden som kan ligga som forslag for vidare forskning.
Resultatet har visat att ett ndrvarande ledarskap kan ha olika innebdrd. Ett ndrvarande
ledarskap bestér av olika faktorer som har presenterats i studien. I framtida forskning kan det
ddarmed vara av stort intresse att fordjupa sig 1 och undersdka nagon av dessa faktorer som
lyfts fram. Forslagsvis kan vikten av den fysiska nérvaron studeras pé ett storre antal
medarbetare och inkludera ledarens perspektiv. Detta skulle kunna genomforas genom en
variation av ett storre antal medarbetare och ledare inom flera olika offentliga verksamheter 1
Sverige. Detta med anledning av att behovet av ett fysiskt ndrvarande ledarskap skiljer sig
mellan olika offentliga verksamheter. En undersdkning med olika perspektiv kan bidra till att
fler egenskaper av ett nidrvarande ledarskap upptécks. Ett annat perspektiv som hade varit
intressant att fordjupa sig 1 dr vilka likheter och skillnader det finns av ett ndrvarande

ledarskap for medarbetare inom olika branscher.
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