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Abstrakt

Syftet med studien ar att understka hur ledarskapsidealet upplevs av ledare
i den idéburna organisationen Arbetarnas Bildningsforbund (ABF) som ar
ett av studieforbunden i Sverige. Det ar en kvalitativ studie dar
undersokningen har gjorts genom att genomfora djupintervjuer med sex
ombudsman/chefer i organisationen och darefter har en tematisk analys
gjorts pad materialet. Fyra omraden tradde fram i analysen:
organisationskulturen inom ABF, det demokratiska och inkluderande
ledarskapet, det humanistiska ledarskapet och den dverarbetande ledaren.
De olika omraden har analyserats genom att anvanda begrepp som ar
socialkonstruktionistiska sdsom socialisering, performativt och symboliskt
ledarskap och organisationskultur. Studien bidrar med kunskap om hur det
upplevda ledarskapsidealet ser ut inom ABF dar det har visat sig att idealet
ar starkt forknippat med de varderingar som finns inom arbetarrorelsen.
Deltagarna i studien 4r ombudsman/chefer som har en bakgrund fran andra
organisationer inom arbetarrorelsen vilket gor att de har socialiserats in i ett
satt att tinka och vara redan innan de kom till ABF. Som en del av
arbetarrorelsen har ocksa studieférbundet en specifik organisationskultur

som paverkar hur det wupplevda ledarskapsidealet ser ut.

Nyckelord: ledarskapsideal, ABF, arbetarrorelse, symboliskt ledarskap,

socialisering, organisationsteori
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1. Introduktion

Studieforbunden &r en stor del av det svenska civilsamhallet dar manga
ideella ledare ar engagerade i kultur och bildningsverksamhet. De flesta
studieférbund har medlemsorganisationer och enligt Folkbildningsradet ar
drygt 200 organisationer medlemmar i nagot av studieférbunden
(Folkbildningsradet u.a.). Arbetarnas Bildningsférbund (nedan alltid kallad
ABF), bildades 1912 av Socialdemokratiska arbetarepartiet (nedan alltid
kallad SAP), Landsorganisationen (nedan alltid kallad LO) och Kooperativa
forbundet (Arbetarnas Bildningsforbund u.d.a: 4). Organisatoriskt bestar
ABF av 51 avdelningar, 21 distrikt och en forbundsexpedition. Idag har ABF
lite mer an 50 medlemsorganisationer som alla delar den vardegrund som
finns inom arbetarrorelsen dar foljande citat dr en del av en beskrivning av

vad som avses med vardegrunden:

Tillsammans star vi upp for allas lika varde, ett starkt demokratiskt

samhalle och allas ratt till larande (Arbetarnas Bildningsférbund u.a.b).

Arbetarrorelsens roll inom civilsamhaéllet har haft en stark stillning, inte
minst genom att vara en del av den demokratiska samhallsutvecklingen
(Gougoulakis 2016: 19-20). Att vara ledare inom ideella organisationer ger
en inramning till ledarskapet vilket den internationella studien om ledare
inom NGO:s (Non-Governmental Organizations) fokuserar pa. Forskarna
skriver att den typen av organisationer skapar en helt annan kontext for
ledarskapet dn inom naringslivet (Debnath & Bhowmik 2022: 126) dar de
menar att knappa ekonomiska resurser ofta ar en verklighet att forhalla sig

till samtidigt som ledarna ofta ar starkt vardeorienterade. Detta skapar ett
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engagemang och ett humanistiskt ledarskap (Debnath & Bhowmik 2022: 127)
och exempel pa beskrivande ledord ar att vara en demokratisk och
inspirerande ledare (Debnath & Bhowmik 2022: 136). Att kontextualisera
ledarskapet ar viktigt eftersom den kultur som finns i organisationen ar
avgorande for hur ledarskapet konstrueras (Andersson et al. 2023: 109-110)

och inom ABF finns en tydlig idé som bar organisationen framat.

Nagot som ocksa formar ledarskapet handlar om vilka férvantningar som
finns och som uppmuntrar eller undertrycker olika sidor hos en ledare.
Bilden som malas upp skapar en forestédllning om ledarskapet vilket i sin tur
skapar beteenden, ndgot som benamns som performativitet (Andersson et al.
2023: 106-107). ABF éar tydliga med att organisationen ar starkt praglad av
jamlikhetsvarderingar och de ideal som finns inom arbetarrdrelsen
(Arbetarnas Bildningsforbund u.a.a: 4-5). Blomberg (2023: 221-222) menar att
perspektiv. som vi ibland tar forgivet skapar en kontext for bade
organisationer och manniskor. Nar vi interagerar med andra méanniskor
skapar vi olika roller som dndras med erfarenhet och social miljo. Detta ar
en del av vad som utvecklar olika organisationskulturer och som darmed ar
bidragande till att konstruera ett ledarskapsideal. Berger och Luckmann
(1966: 158-159) menar att det sker en socialisering under hela livet, inte minst
i arbetslivet, ddar vi utvecklar satt att uttrycka oss samt bade skapar och
anpassar oss efter normer och beteenden som ar styrande i gruppen eller i

det sammanhang dar vi befinner oss.

En kunskapslucka finns i den tidigare forskningen med den specifika
inriktningen ledarskapsideal inom ABF men det har forskats pa andra
ndrliggande omraden. Ett exempel ar Petra Pauli som i sin avhandling har
fokuserat pa fragan om huruvida ledare inom arbetarrorelsen med tiden blir

elitistiska och darmed frangar den vardegrund som finns i organisationen
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(Pauli 2012: 22). Den teori hon utgar fran ar oligarkins jarnlag dar hon
undersoker om det finns en motsattning i att idealisera arbetarbakgrunden
och att bli ledare inom arbetarrorelsen. Oligarkins jarnlag fokuserar pa
risken med att de demokratiska vardena 6verges nar personer far en ledande
stallning (Pauli 2012: 14-15) och Pauli undersoker fenomenet inom SAP och

LO men inte inom ABF.

Min problembakgrund &r att undersoka ledarskapsidealet inom ABF som &r
en organisation med tydliga ideal om jamlikhet och demokrati och i studien
undersoks hur detta paverkar bilden av den ideala ledaren. Amnet kommer
att analyseras med hjdlp av flera sociologiska och teoretiska begrepp och
uppsatsen kommer att fokusera pa ledarskapet inom ABF med

utgangspunkt fran arbetarrorelsens varderingar.

I studien anvands ibland ordet “ombudsman” ibland ”chef” och ibland

ordet “ledare”. Alla begrepp syftar pa samma person och roll vilket dr den

tjdnsteman som ar chef i en egen juridisk enhet dar ABF:s titel ar ombudsman.

1.1. Syfte och fragestallningar

Syftet ar att studera hur ledarskapsidealet beskrivs och upplevs av

ombudsman/chefer inom ABF.
De forskningsfragor som ska besvaras ar:

e hur upplever ombudsméan inom ABF att idealbilden av ett ledarskap

ser ut?

e hur stor betydelse har arbetarrorelsens varderingar for idealbilden i

ABF?
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e vilka konsekvenser far det wupplevda ledarskapsidealet for

ombudsman i ABE?

Uppsatsens disposition tar sin borjan i den tidigare forskningen som finns i
amnet och i nérliggande dmnen. Nasta avsnitt tar upp de teorier som ar
aktuella for studien och som senare anvands for att analysera materialet.
Under metod finns en beskrivning av materialinsamling, analysmetod,
metodreflektion samt etik vilket sedan efterfoljs av analys och resultat av
studien dar fyra teman framtrader i materialet. Avslutande delen ar

diskussion som efterfoljs av kall- och litteraturforteckning samt bilagor.

2. Tidigare forskning

Gougoulakis (2016: 12) har i sin artikel beskrivit folkbildningens framvaxt i
Sverige fran slutet av forra sekelskiftet och till idag déar den svenska
arbetarrdrelsen har haft en central roll. ABF har som arbetarrorelsens
studieforbund haft en given plats i den processen. Den andra artikeln har ett
internationellt perspektiv och beskriver ledarskapsideal inom NGO:s (Non-

Governmental Organizations = icke-statliga organisationer) dar forfattarna

har fokuserat pa en organisation som heter BRAC (Debnath & Bhowmik 2022:

132) som ar en forkortning for Bangladesh Rural Advancement Committee
(BRAC u.4d). Hailey och James (2004: 344-345) artikel kompletterar bilden om
internationellt och ideellt ledarskap. Den sista forskningen dr en avhandling
av Pauli som gor en djupdykning i ledarskapsideal inom SAP och LO (Pauli

2012: 22). Det material jag har anvéant som tidigare forskning behandlar
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narliggande omraden och ger en god grund for att undersoka

ledarskapsidealet inom ABF.

2.1. Arbetarrorelsens historia

Gougoulakis (2016: 12) beskriver hur folkbildning vuxit fram i Sverige och
att det har varit en del av vad som har format arbetarrorelsen sen slutet av
1800-talet. Studieforbundet ABF har statt for den pedagogiska delen och har
tillsammans med SAP och LO drivits av en vilja att bilda folket som ett led
att stirka demokratin i landet och for att Gverbrygga sociala klyftor och
bildningsklyftor. Syftet med studien ar att beskriva arbetarrorelsens
framvéxt och vilken effekt den har haft och har pa samhallet (Gougoulakis

2016: 12).

Gougoulakis menar att svenska kyrkan tidigare hade stor betydelse for
laskunnigheten i Sverige som var langt hogre dn i andra europeiska lander.
I mitten av 1700-talet kunde 80 % ldsa jamfort med 15 % i Centraleuropa.
Syftet var dock inte bildning generellt utan att kunna ta till sig religiosa texter
(Gougoulakis 2016: 12-13). Kunskapen att ldsa gav manniskor makt och kraft
att samlas och att forsoka forandra andra orattvisor vilket lade grunden till
arbetarrorelsen och till att studiecirkeln véxte fram som ett sdtt att ta in ny

kunskap (Gougoulakis 2016: 13-14).

Runt 1900-talets borjan tog industrialiseringen fart. Antalet invanare i landet
Okade drastiskt fran 3,5 miljoner ar 1850 till 5,9 miljoner ar 1920 vilket
skapade nya behov av organisering och bland annat bildades
arbetareféreningar som forutom studiecirklar dven forsokte forbattra

livsvillkoren for arbetare pa olika sitt (Gougoulakis 2016: 15-16). SAP, LO
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och ABF bildades ocksa vid industrialiseringens begynnelse (Gougoulakis

2016: 17-18).

Civilsamhallet och studieférbunden har spelat en stor roll i
demokratiseringen av samhallet och ABF ar det storsta studieférbundet av
tio (Gougoulakis 2016: 19-20). ABF har bland annat varit en aktor for vuxna
som inte har fullgjort sin traditionella utbildning och @ven f6r andra grupper
som pa olika satt behover en hjalpande hand for att kunna vara en del av
samhallet (Gougoulakis 2016: 21). Resultatet av Gougoulakis studie ar att
Sverige med hjdlp av arbetarrorelsen har rest sig ur fattigdom och blivit ett
land som ar rikt och har en stark demokrati. Att kidnna till historien ar viktigt
for att forsta var vi befinner oss idag och darfor ar bildning och utbildning
fortsatt viktigt for arbetarrorelsen. Den har dock inte lika starkt grepp som
tidigare och forfattaren namner Sverigedemokraterna som en kraft som
jobbar starkt mot alla de varden som arbetarrorelsen star for. (Gougoulakis

2016: 22-23).

2.2. Internationellt ledarskap inom icke-statliga
organisationer

Forfattarna menar att ledarskap inom NGO:s (Non-Governmental
Organizations = icke-statliga organisationer) kraver andra fardigheter &n
ledarskap inom andra delar av affirsvarlden darfor att det genomsyras av
en helt annan kultur och kontext (Debnath & Bhowmik 2022: 126). De
refererar till en asiatisk studie som sdger att ledare inom NGO:s bland annat
ar starkt vardeorienterade, ambitidsa och har formagan att jobba med
begransade ekonomiska resurser. Afrikanska studier beskriver ett engagerat,
humanistiskt och dynamiskt ledarskap vilket ar nodvandigt eftersom det

finns en kanslighet for yttre paverkan (Debnath & Bhowmik 2022: 127) och
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forskarna lyfter fram att NGO:s har en mer utsatt situation nu an tidigare

gallande bade tillit och ekonomi (Debnath & Bhowmik 2022: 129).

Syftet med studien &r att undersoka det framgangsrika ledarskapet inom
BRAC, en icke-statlig organisation (Debnath & Bhowmik 2022: 132) i
Bangladesh (Debnath & Bhowmik 2022: 129). De teorier som namns ar bland
annat omhéandertagande ledarskap (Sinha), paternalistiskt och managerialt
ledarskap (Hailey), OCTAPACE-modellen (Pareek) (Debnath & Bhowmik
2022: 142), engagerat ledarskap (Mintzberg) och humanistiskt ledarskap
(Jackson) (Debnath & Bhowmik 2022: 127).

Den metod som anvands &r en fallstudie med hjilp av intervjuer och den
organisation de har valt ut & BRAC som &r den mest framgangsrika i
Bangladesh av alla NGO:s, inte minst pa grund av ett erkédnt gott ledarskap
(Debnath & Bhowmik 2022: 129). Det ar en kvalitativ studie dér 26 chefer pa

olika nivéer i organisationen har intervjuats (Debnath & Bhowmik 2022: 125).

BRAC har tre nivder av ledarskap: hogsta chefen dr den som tar beslut,
mellanchefen dr den som implementerar besluten och lagsta chefen jobbar
pa filtet och dr den som har den yttre kontakten. Djupintervjuer har
genomforts face-to-face med chefer fran alla tre nivderna och for att
komplettera materialet har d&ven andra typer av dokument samlats in sdsom
information fran magasin och dagstidningar. De har gjort en tematisk analys
av det transkriberade materialet dar de kunde ringa in olika omraden

(Debnath & Bhowmik 2022: 131-132):

- Definition av hogsta chefens ledarskap &r att personen dr en visionar
som vagar ta risker och ddrigenom tar sig framat. Ledarskapet

préglas av kontroll (Debnath & Bhowmik 2022: 133-134).
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- Definition av mellanchefens ledarskap &r att hen ar en strategisk
lagspelare som uppmuntrar sina lagkamrater att gora ett bra jobb

(Debnath & Bhowmik 2022: 134).

- Definition av lagsta chefens ledarskap ar dven hér av det visionara
slaget men som pa ett annu tydligare jobbar med inkludering och

motivering (Debnath & Bhowmik 2022: 134).

Beroende pa vilken chefsniva som undersoktes sa lag tonvikten pa olika
aspekter av ledarskap men det som forenade alla nivder var den
inspirerande/demokratiska stilen vilket blev resultatet av studien (Debnath
& Bhowmik 2022: 136). Ledarna beskrivs som punktliga, hart arbetande och
mana om att vara en forebild for de anstallda samtidigt som de ger stor frihet
till personalen. Att fullfélja uppgifter och att vara uppmarksam pa andras
behov lyftes ocksa fram som utmérkande drag (Debnath & Bhowmik 2022:
142).

Det stills hoga krav pa ledarskap inom NGO:s eftersom de ofta jobbar med
begriansade ekonomiska medel och med marginaliserade manniskor men
det finns inte mycket forskning pa omradet vilket Hailey och James forsoker
rada bot pa med sin studie. Det finns mycket forskning om ledarskap,
speciellt gjorda i det industrialiserade Nord, men d& med inriktning pa
ledare inom vinstdrivande foretag. Syftet med denna studie &r att fa en béattre
bild av ledarskap pa individniva inom NGO:s som har en helt annan

karaktar an arbetsplatser inom naringslivet (Hailey & James 2004: 344-345).

Det driv och engagemang som finns hos méanga ledare inom NGO:s gor ofta
att de inte heller kan tillrattavisas eller finna nya vagar och det kan betecknas
som ett paternalistiskt och ofta personifierat ledarskap (Hailey & James 2004:

345-346). En teori som namns ar social identitetsteori som definieras av
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ledarnas relationer till kollegorna (Hailey & James 2004: 347-348).
Donationer namns som en grund till organisationers existens och dven att
organisationernas malgrupper ar manniskor som lever i utsatthet.
Ledarskapet praglas av en koppling till en stark vardegrund och beskrivs
aven som kunskapsbaserat och flexibelt och nagot som ar utmarkande for
lyckade ledare inom NGO:s ar formagan till anpassning (Hailey & James
2004: 347). Ledare inom NGO:s kan ofta ses som politiska hot darfor att
organisationerna ar en del av politiska processer inom civilsamhallet och har

darfor ofta en utsatt position (Hailey & James 2004: 349-350).

Resultatet av studien ar att det inte finns ett universellt satt att utbilda ledare
inom NGO:s eftersom det ar starkt kontextualiserat och dven beroende av
vilken kultur organisationen omges av. Det finns dven ett beroende av
donationer, av samhillet det omges av och av vilken politik som ar

dominerande vilket gor fragan komplex (Hailey & James 2004: 350-351).

2.3. Ledarskap inom svenska arbetarrdrelsen

Petra Pauli har skrivit en avhandling om ledarskap inom den svenska
arbetarrorelsen dar syftet dr att undersoka ledarideal med fokus pa vad som
sker med detta om ledarna forborgerligas (Pauli 2012: 22). En teori som Pauli
utgar fran &r oligarkins jarnlag vilket innebéar att oavsett vilka intentioner
som finns kommer ledare i roOrelsen sa smaningom att bli
elitistiska/borgerliga darfor att det ar omdjligt att fullt ut behalla den
demokratiska strukturen. Ledarnas uppfattningar kommer att skilja sig fran
medlemmarnas och de kommer ddrmed forr eller senare att forrada de
varderingar som rorelsen star for och darmed &r arbetarrorelsen domd till
undergang. Pauli undersoker om teorin stimmer i sin avhandling om

rorelsens ledare (Pauli 2012: 14-15).
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Pauli studerar detta genom att anvidnda Bourdieus kapitalbegrepp som
metod eftersom hon undersoker spanningar mellan ledare och rérelsen och
fokuserar pa faktorer som utbildning, kulturellt kapital och ursprung for att
kartlagga ledarna. Hon benamner dessa ”arbetarrorelseelit” och avser da
ledamoterna i SAP:s verkstallande utskott samt arbetsutskottet i LO vilket
tillsammans har utgjort underlaget pa 79 personer som har varit féremal for

undersokningen (Pauli 2012: 23-24).

Det dr en kvantitativ studie dar Pauli har utgatt fran biografiska
uppslagsverk for att gora en beskrivning av ledarnas sociala historik,
rekrytering samt yrkesbana. Materialet har kompletterats med tidningar och

memoarer vilket har mynnat ut i en kollektivbiografi (Pauli 2012: 25).

Det forborgerligande som fanns i borjan av 1900-talet inom arbetarrorelsens
ledarskikt upphorde och darefter rekryterades ledare ur arbetarklassen.
Klassmedvetenhet, lojalitet och idealism stod bakom det nya ledaridealet
som sdkerstdllde att ledarna inte tappade kompassen trots framtradande
roller inom arbetarrorelsen (Pauli 2012: 173-174). Under 50-talet borjade
partiet betraktas som statsbdarande och kravet pa kompetenta ledare okade
vilket lostes genom att rekrytera akademiker med ett ursprung i
arbetarrorelsen. Det betraktades som en lyckad satsning for framtiden och

inte som ett forborgerligande (Pauli 2012: 175).

Ledaridealet beskrivs som fast forankrat i de vérderingar som rader i
arbetarklassen (Pauli 2012: 176). De ledande positionerna har dominerats av
man och rorelsen har fatt utsta mycket kritik for en sexistisk jargong som har
varit ett satt att forankra ledarskapet med verkstadsgolvet men som har fatt
till f6ljd att kvinnor har kant sig krankta. Under 90-talet tog feminismen plats
i rorelsen vilket har lett till en omvérdering av ledaridealet. Resultatet av

avhandlingen blir att arbetarrorelsen fortfarande har en demokratisk
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struktur och att farhdgan om oligarkins jarnlag dn sa lange inte har besannats

(Pauli 2012: 178-179).

3. Teori

De begrepp som anviands for att analysera materialet i studien ar av
socialkonstruktionistisk karaktar. Den teoretiska ramen innebér att sociala
interaktioner formar oss och véara uppfattningar om samhallet och vérlden.
Normer och beteenden é&r ett utslag av gemensamma uppfattningar och ar
inte en absolut verklighet vilket innebar att olika samhéllen och
grupperingar antar olika satt att vardera sin omvarld och att agera i den.
Dessa sociala konstruktioner och maktrelationer formar oss genom hela livet
(Berger & Luckmann 1966: 13-14). Det overgripande ramverket ar social
konstruktionism och de begrepp inom omradet som kommer anvandas ar
socialisering, det symboliska och performativa ledarskapet samt

organisationskultur. Dessa begrepp kommer att redogoras for i teorikapitlet.

3.1. Socialisering

Berger och Luckmann menar att verkligheten sa som vi uppfattar den ar en
social konstruktion (Berger & Luckmann 1966: 13) och i barndomen intréaffar
vad de bendmner som den forsta socialiseringen (Berger & Luckmann 1966:
149). Den ar den viktigaste och mest grundlaggande socialiseringen och for
att senare socialiseringsprocesser ska ha en legitimitet maste de efterlikna
den forsta. Barnet internaliseras genom att det arver signifikanta andras

(fordldrarnas) roller och attityder (Berger & Luckmann 1966: 150-151) dar
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spraket ar ett viktigt verktyg i socialiseringen (Berger & Luckmann 1966: 152-
153).

Den primaéra socialiseringen &dr 6ver nar barnet vixer upp och blir medvetet
om att det finns andra méanniskor med andra varderingar i samhallet, de som
Berger och Luckmann kallar generaliserande andra (Berger & Luckmann
1966: 157). Den sekundédra socialiseringen sker under resten av livet dar
generaliserande andra har ett inflytande Over vara liv och beteenden.
Socialiseringsprocessen sker genom hela livet och pa manga olika sdtt och
handlar om att vi anpassar oss efter var omvarld genom att vi anammar
exempelvis rollspecifika sprdk, beteendemonster och normer. Detta ar
kunskaper som framfor allt utvecklas och far betydelse i arbetslivet men
dven pa andra plan. Nar sprak, ceremonier, symboler och ritualer ar

specifika for en viss grupp méanniskor skapas en kultur som anammas

genom att manniskor socialiseras in i gruppen och interagerar med varandra.

Dessa varderingar och normer styr vara beteenden och paverkar hur vi ser
pa oss sjdlva. Det ar en standigt foranderlig process dar verkligheten
konstrueras kontinuerligt. Att exempelvis uppfattas som akademiker kraver
vissa uttryck och forstdelse for en vokabuldr som har inneburit en process av
socialisering under utbildningen dar de generaliserande andra i detta fall ar
larare och dar spraket ar ett uttryck for grupptillhorighet och socialisering
(Berger & Luckmann 1966: 158-159). De generaliserande andra kan &dven till
viss del vara anonymiserade. Det kanske inte har sa stor betydelse vem
lararen ar, eleven kommer att ta till sig kunskapen oavsett vem som
formedlar den (Berger & Luckmann 1966: 162). Socialiseringsprocessen ar
aldrig fardig och vi paverkas hela livet av andra manniskor som vi omges av

(Berger & Luckmann 1966: 166).
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3.2. Det symboliska och performativa
ledarskapet

I boken Chefskap, ledarskap och medarbetarskap finns en begreppsdefinition av
ledarskap som lyder: “ledarskap handlar om en process av paverkan pa en
grupps aktiviteter mot ett visst mal” (Andersson et al. 2023: 84). Att
diskutera ledarskap innebéar att man maste sétta det i sitt sammanhang for
att det ska vara meningsfullt och for att forsta hur ledarskapet utdvas. Det ar
langt ifran alltid som enskilda individer och ledare kan ha ett inflytande 6ver
olika skeenden, speciellt inte gillande handelser utanfor den egna
organisationen. Trots detta har ledarskapet en stark symbolisk aspekt da det
ofta kan ha ett avgdrande i huruvida ledaren uppfattas som en stark och
darmed trygg och fortroendeingivande garant for organisationens framtid.
Beroende pa framgdang eller motgang i organisationen kan den som ar ledare
fa ris eller ros trots att det kan vara andra yttre faktorer som ar avgorande
for vilket lage organisationen befinner sig i. Ledarskapet har med andra ord

en stark koppling till organisationen (Andersson et al. 2023: 105-106).

Forvantningar spelar en stor roll d& den symboliska konstruktionen kan ses
som performativ. Om forvantningar finns att ledaren ska vara dominant sa
kommer den sidan odlas eftersom omvérlden anser att dominans dr en
ledarskapshandling. Det kommer da skapa en bild hos bade ledaren och
omvéarlden som ledaren forsoker leva upp till vilket leder till att det blir en
sjalvuppfyllande profetia (Andersson et al. 2023: 105-106). Ledarskapet blir
en slags myt darfor att alla enas runt vad begreppet ska innehalla dar sprak
och handlingar ar centrala for den bild som skapas. Enligt Andersson et al ar
bilden av den starka ledaren den som ar den mest accepterade. En ledare
som uppfattas som stark och fortroendeingivande kan sanda ut ett budskap
som uppfattas som lugnande for omvérlden trots att ledaren sjalv kanske

inte har nagot inflytande i vad som sker. Ledarskapet blir ett symboliskt

17/68



meningsskapande som kan ha stor paverkan och vara oerhort vardefullt

(Andersson et al. 2023: 107-108).

Det symboliska ledarskapet skapar en forvantan eller forestallning vilket ar
det som med annat ord bendmns performativitet. Det performativa
konstruerar vilken verklighet som accepteras och efterstravas. Forfattarna
lyfter fram genusmarkning som ett exempel dér egenskaper som ses som
maskulina som exempelvis bendgenhet att ta stora risker, ha stark
utstrdlning och uppvisa styrka ofta kopplas till ledarskap vilket forsvarar for
kvinnor att ta sig till ledande positioner. Feminina egenskaper kan istallet
vara att ha hog grad av sympati och att vara inlyssnande. Detta exempel pa
kulturell konstruktion forsvarar situationen for kvinnliga ledare da de star
infor valet att antingen anpassa sig till forvantningarna pa en stark ledare
och darmed betraktas som maskulina eller att inte ses som ledare alls

(Andersson et al. 2023: 106-107).

Att bendmna en typ av ledarskap som “det rédtta” ar inte majligt. Det maste
alltid kontextualiseras dar organisationskulturen ar avgorande. Vilka
symboler, vérderingar och normer som rader &r inte statiskt utan
konstrueras hela tiden i en standigt pagaende process vilket dr en del av
socialkonstruktionismens natur. Organisationens kontext utgors av manga
saker, bland annat maktrelationer, normer, rutiner och symboler (Andersson
et al. 2023: 109-110). Aven relationen mellan omvarlden och organisationen
ar en del av dess kontext vilket ocksa kan forklara olika ageranden hos en
ledare som en stravan att uppratthalla en tillit mellan organisationen och vad

som finns utanfor (Andersson et al. 2023: 111-112).
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3.3. Organisationskultur

Enligt Blomberg (2023: 218-219) har manga foretag liknande beskrivningar
av sina vardegrunder men de verkliga varden, idéer och perspektiv som styr
en organisation behover undersokas och forstas pa ett djupare plan for att
ytan ska kunna forklaras. Ytan kan besta av ett varumarke eller vara rent
fysisk sdasom exempelvis kldadkoder pa ett foretag. Blomberg menar att
symboler dr fenomen som uppstar ur forgivettagna perspektiv och idéer dar
han lyfter fram ett exempel fran finansvarlden. Tidigare fanns tjocka vaggar
som skyddade vara pengar inne pa banken. Var kénsla av ett yttre hot har
ersatts av ett inre dar bankerna sjalva drabbas av misstro till hur de handhar
vara tillgdngar. Losningen har blivit att manga banker sdtter upp
transparenta glasviaggar som ska skapa en fortroendeingivande kansla av att

banken tar ett ansvar for vara pengar.

Det finns en stiandigt underliggande osdkerhet i huruvida vi har hittat
en “sanning” eller inte och for att hantera osdkerheten sa enas vi runt vissa
kulturer, vardesystem och normer som blir styrande i samhallet. Det gor att
vi dndé kan kédnna en slags trygghet i att vi uppfattar tillvaron pa ett visst
sdtt och att det finns en konsensus i detta. Sprak och symboler dr viktiga led
i att skapa styrande normer. Ingen ménniska uppfattar omvarlden likadant
som nagon annan och ingen har heller ett facit pa verkligheten. Den
osdkerhet som detta skapar leder till att vi enas om vissa
grundldggande ”“mallar” om verkligheten gillande vilka normer och
varderingar som dr accepterade. Det gor att vi kan forhalla oss till varandra
och ha en fungerande vardag i olika situationer. Dessa normer, varderingar
och kulturer skapas och aterskapas genom att vi tdnker, agerar och
interagerar med varandra. De skapas och aterskapas ocksa pa fysiska satt

sasom genom klddkoder dar exempelvis vita skjortor signalerar ut ett
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budskap och varselkldder ett annat, arkitektur som i exemplet med banken
och teknik déar vissa marken skickar ut budskap om en hog status (Blomberg

2023: 221-222).

De saker vi ser har inget varde i sig, det ar vad de formedlar och vilka kénslor
det skapar som ar viktigt i likhet med glasvdggarna i banken. Det symboliska
ledarskapet har en stor del i hur medarbetare tolkar in vad som forvantas av
dem och @ven hur de uppfattar organisationen. Det kan i sin tur bland annat
leda till en minskad detaljstyrning darfor att medarbetaren dandéd kommer
kanna till vad som forvantas och agerar pa detta utan att en ledare behover
uttrycka detta verbalt eller pa annat satt (Blomberg 2023: 223). Blomberg

citerar Schein som beskriver vad en organisationskultur ar pa foljande satt:

ett monster av grundlaggande antaganden som en grupp har lart sig da
den 16st sina problem med anpassning till omgivningen och intern
samordning, pa satt som fungerat bra nog att uppfattas som riktiga och
darfor lars ut till nya medlemmar som det ratta sittet att erfara, tanka

och kdnna i relation till de problemen (Blomberg 2023: 224).

Grundldggande antaganden handlar om hur gruppen uppfattar varlden
vilket i sin tur styr beteenden, tankar och kdnslor i gruppen och inom
organisationen. Nar en organisationskultur skapas bildas dven tre kulturella
element. Det ena elementet ar artefakter och bestar av allt som méanniskor
sjdlva har skapat sdsom byggnader, klader, teknik, ljud, styrdokument,
parkeringsplatser och sa vidare. Artefakter ar latta att upptacka men inte lika
latta att tyda in som ett symboliskt varde dar ett stort miljoombyte, till
exempel fran storstad till djungel, skulle forvirra oss darfor att vi inte vet hur

vi ska tolka de artefakter vi har runt oss. Att kunna ta ett steg tillbaka och se
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och tolka omvarlden dr ocksa en viktig egenskap for ledare eftersom
distanstagandet &r ett satt att skapa forutsittningar for att forstd symboler
och kunna styra och leda och ddarmed paverka organisationen (Blomberg
2023: 224-225). Det andra elementet ar uttalade virderingar som framkommer
i samtal, texter och som kan ses som vara mal med organisationens existens.
Genom att stilla fragor om vad som ses som positivt eller negativt i
samhallet och i varlden eller att be en person som arbetar i organisationen
att forklara den ideala bilden av hur virlden borde se ut sa kommer vi

ndrmare dessa uttalade varderingar (Blomberg 2023: 226).

Essensen i organisationskulturen dr dock det tredje elementet som ar de
grundliggande antagandena. De grundlaggande antagandena ar inte samma
sak som det budskap som forsdoker kommuniceras ut av en ledare inom
organisationen utan en tolkning av de tvd andra elementen, en organisations
artefakter och uttalade varderingar. Det gar inte att komma fram till ett facit

av dessa antaganden utan vilka de ar bygger pa en subjektiv bedomning. Det

ar komplext da artefakter och uttalade varderingar ibland gar emot varandra.

Vad som star skrivet i ett dokument, exempelvis att vi har en platt
organisation, kanske inte overensstimmer med verkligheten dar den nya
chefen toppstyr organisationen (Blomberg 2023: 227-228). Ett sdtt att
undersoka de grundldggande antagandena &r att stdlla frdgan hur
medarbetarna i organisationen definierar ”"vi” och “dem”. Kulturen i en
organisation ar inte statisk utan ar under standig utveckling. Varje gang en
ledare lyckas ena medarbetarna mot ett gemensamt mal och gor det pa ett
framgéangsrikt satt har motargumenten forsvunnit efter vdgen och en
gemensam malbild har tratt fram. Beteenden som gar att se och hora, det vill
siga pa artefaktnivd, kommer med tiden att alltmer luta sig mot
gemensamma uttalade varderingar och pa grundlaggande antaganden som

kanske inte alltid ar uttalade och de nya gruppmedlemmar som tillkommer
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kommer att socialiseras in i den organisationskultur som finns i gruppen
(Blomberg 2023: 229-230). Starka kulturer kannetecknas av en hog grad av
konsensus i gruppen dar tankar, varderingar och hur vi agerar ar i hog
utstrackning lika hos alla medarbetare. Det som ar positivt med starka
kulturer ar de brukar vara framgangsrika och sta enade mot omvérlden. Det
negativa med starka kulturer &r att det kan leda till en forandringstroghet

(Blomberg 2023: 230).

4. Metod

Studiens syfte ar att undersdka ledarskapsideal inom ABF. Den metod som
anvants ar den kvalitativa dar ett fenomen undersoks genom att dyka ner i
nagra fa personers upplevelser och tankar i fragan vilket har skett via
digitala djupintervjuer (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 38-39).
Materialet kompletterades dven med tva dokument om ledarskap. Den
analysmetod som anvindes dr den fenomenologiska eftersom det ar
upplevelser som undersoks (Creswell & Poth, 2018, s 67) vilket gor att
analysen praglas av subjektivitet. Det som ar viktigt inom fenomenologin ar
att ha en homogen grupp med informanter. Deltagarna i den héar studien har
alla samma titel, de 4r ombudsmaéan i en ABF-avdelning och har saledes
liknande arbetsuppgifter och ansvar. Vidare har de, eller har nyligen haft, ett
personalansvar for minst fem personer vilket gor att de har ett ledarskap att
relatera till (Creswell & Poth, 2018, s 75-76). De informanter som har deltagit
i undersokningen har alla en god och mangarig erfarenhet av att vara ledare

inom ABF.
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4.1. Materialinsamling

Min arbetsplats ar pa en ABF-avdelning vilket ocksa &dr en av anledningarna
till att amnet intresserar mig. Det finns darmed en 6versiktlig kinnedom om
andra avdelningar gillande exempelvis geografisk storlek och placering och
aven i viss man kunskap om antal anstillda i andra avdelningar. Access till
ombudsmannens kontaktuppgifter underldttade sokandet efter informanter.
For att hitta dessa var utgdngspunkten att avgransa vilket skedde med hjalp
av en tankekarta. Initialt fanns manga parametrar angivna pa denna sasom
avdelningens ekonomiska situation, geografisk storlek, var i landet
avdelning finns samt ombudsmannens alder och kon. For att studien skulle
Overensstimma med syftet och med tanke pd tidsaspekten sa landade
funderingarna i att onskemalet var att intervjua tre méan och tre kvinnor som
har eller i nartid har haft ett personalansvar 6ver minst 5 personer och ar
ombudsman vilket dr organisationens benamning pa chef (Widerberg 2012:
28-29). Ombudsmannens roll kan vara olika beroende pa storleken pa
avdelningen men det dr en tjanstemannaroll som har det Gvergripande
ansvaret for personal och verksamhet och svarar mot styrelsen. Styrelsens
fortroendevalda ansvarar for avdelningen som &r en egen juridisk enhet och
darfor styr Over sin egen verksamhet och ekonomi (Arbetarnas
Bildningsforbund: u.a.b). Urvalet kan sdgas vara gjort i tva steg dar det forsta
ar ett organisationsurval (ABF) och det andra ar ett individval dar majliga
informanter har fatt en personlig forfragan via mail om att delta i studien
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 40) dar forutsattningarna presenterades
och accepterades av informanterna. I bilaga 1 finns det samtyckesformular
som de har fatt och signerat innan intervjuerna genomfordes (Eriksson-
Zetterquist & Ahrne 2019: 50). Det var inte svart att fa informanter att vilja
delta i studien vilket ocksa motsvarade mina forhoppningar. Initialt

Overvagdes alternativet att genomfora materialinsamlingen genom att satta
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ihop en eller flera fokusgrupper och intervjua flera ombudsman samtidigt i
grupp (Dahlin-Ivanoff 2019: 81). Men det relationsbygge som sker under en
djupintervju dr en battre metod eftersom svaren férhoppningsvis inte blir
tillrattalagda samtidigt som deltagarna har ett storre utrymme att vara
personliga. En annan férdel med enskilda intervjuer ar ocksa att alla far ett
mer tid att komma till tals vilket kan vara svarare att tillgodose i grupp
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 38). Alla intervjuer genomfordes under
en vecka med max tva intervjuer per dag for att fa tid att reflektera over
svaren och ha mdjlighet att gora eventuella korrigeringar i
fragestallningarna. Informanterna har blivit erbjudna flera méjliga tider dar
vissa var forlagda pa dagtid och andra pa kvallstid (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2019: 42-43). En av deltagarna blev sjuk under den vecka nar
intervjuerna genomfordes. Med tanke pa den knappa tiden for studiens
genomforande blev det ocksad snabba beslut for att kunna ga vidare med
studien vilket resulterade i att onskemalet om en jamn konsférdelning inte
kunde uppfyllas. I studien deltar tva kvinnor och fyra man som intervjuades
om deras syn pa ledarskap inom ABF. Deras erfarenheter av rollen som
ombudsman &r varierande ldnga och dven storleken pa avdelningarna

varierar.

Deltagarna har djupintervjuats ddr de flesta intervjuer var ca 50 minuter
langa men en var kortare med sina 32 minuter och en var langre och tog 1
timme och 15 minuter. Det dr materialet fran intervjuerna som i huvudsak
har anvints som underlag till analysen (Creswell & Poth 2018: 161).
Intervjuerna har skett via plattformen Teams vilket var en forutsattning med
tanke pa de geografiska avstanden och @ven med tanke pa den knappa tiden.
Att genomfora intervjuer via en digital plattform ger daven utrymme att lasa
av kroppssprak under intervjun och kunna stilla foljdfragor for att fa en

djupare forstaelse och i efterhand &r det en stor hjalp for att tolka materialet
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(Backman 2021: 63). Teams har dven en funktion som majliggor transkription
av materialet vilket anvdndes under intervjuerna. Transkriberingen
stimmer inte helt 6verens med verkligheten och darfér behovs aven
inspelningen for att ga tillbaka och se vad som sades och sedan korrigera i
materialet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 49-51). Transkriberingen har
skett ordagrant och citaten aterger darfor ett talsprak inklusive felsagningar
och uttryck som battre hor hemma i tal an i skrift (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2019: 51-52). Intervjuerna ar semistrukturerade dar jag har utgatt fran
intervjuguiden som finns i bilaga 2 (Trost 2014: 71-72). Fragorna i
intervjuguiden utgar fran de teorier som anvands for att analysera materialet,
det vill sidga Berger och Luckmanns teori om socialisering samt det
symboliska och performativa ledarskapet som beskrivs av Andersson med
flera och dven organisationsteorin som Blomberg beskriver. Intervjun
inleddes med en presentation av mig sjdlv och studien och fragor om
informantens bakgrund inom arbetslivet. Nésta temaomrade av fragor
berdrde beskrivning av arbetet som ombudsman dar ett exempel pa en fraga
var att berdtta om situationer ndar hen utover sitt ledarskap och hur det
mottas av andra. Sista omradet i intervjuguiden var beskrivning av sjilva
ledarskapet dar jag bland annat stallde fragor om vilka normer och
varderingar som ar specifika for ABF och hur det paverkar synen pa
ledarskapet. Jag bad ocksa om en beskrivning av vad som kan anses vara en
god ledare inom ABF och dven det motsatta, vad som &r tabu att géra som

ledare inom ABF.

Tiden &r en faktor som gor att en avgransning kravdes gallande antalet
intervjuer men ndr jag analyserade materialet markte jag ocksa
aterkommande svarsmonster i intervjuerna vilket indikerar att en mattnad i

undersokningen ar uppnadd (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 42).
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Intervjuer med deltagarna i studien ar mitt huvudsakliga material men jag
har dven anvant mig av tvd dokument som kompletterande material. Urvalet
av dokumenten ar baserat pa att de besvarar fragestéallningarna eftersom de
visar artefakterna och uttalade varderingar runt ledarskapet. Det forsta
dokumentet ar Ledarskapsidén (se bilaga 3) som &r en skrivelse sammanstalld
av ABF:s nationella forbund och som beskriver dnskviarda egenskaper och
satt att tanka av en ombudsman inom ABF. Det andra materialet &r ABF:s
idéprogram, Gor en annan virld mdjlig, som bland annat beskriver ABF:s
grundsyner dar demokratiska, inkluderande och jamstallande varderingar
ar viktiga att ha med sig for de som arbetar inom organisationen (Arbetarnas

Bildningsforbund u.a.a: 4-5).

4.2. Analysmetod

Den analysmetod jag har valt att anvanda ar tematisk analys som ar en viktig
analysmetod inom kvalitativa studier. Tematisk analys gar ut pa att
identifiera monster i ett material. Eftersom det finns olika satt att ga till vaga
pa sa ar det viktigt att beskriva hur analysen har gatt till (Braun & Clarke
2008: 78-79). Braun och Clarke skriver i sin artikel att de monster vi soker
uttrycks i sprdk men har en social underliggande mening. Analysmetoden
har ett brett anvandningsomrade och fungerar mycket bra nar det kommer
till att beskriva hur manniskor subjektivt upplever olika fenomen vilket ar
fallet i denna uppsats (Braun & Clarke 2008: 81). De teman som framtrader
har sin grund i transkriberingen och kan darfér bendamnas ha en induktiv
karaktdr (Braun & Clarke 2008: 83-84). Den epistemologiska ansatsen &r
konstruktionism och det dr darfor underliggande strukturella monster och
sociokulturella kontexter som &r intressant att uppmarksamma i materialet

(Braun & Clarke 2008: 84-85).
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Forsta steget var att lara kanna materialet genom att helt enkelt lasa igenom
detett flertal ganger i sin helhet for att skapa en uppfattning om intervjuerna.
Detta gjordes en intervju i taget och med stor noggrannhet for att vara insatt

i materialet (Braun & Clarke 2008: 87).

4.2.1. Att tematisera materialet

Nasta steg var att koda materialet (Braun & Clarke 2008: 88) med intentionen
att ringa in signifikanta uttalanden. Dessa kdnnetecknas av att de beskriver
en upplevelse eller ett fenomen och att det finns en avgransning av det som
beskrivs vilken karaktariseras av att samtalet byter inriktning. Signifikanta
uttalanden eftersoks horisontellt, det vill sdga att alla intervjuer analyseras
och att de avgransade dmnena definieras. For att fa en 6verblick gjordes
utskrifter pad materialet. Sedan anvandes en Overstrykningspenna for att
markera signifikanta uttalanden och nyckelord noterades i marginalen for
att sammanfatta uttalandena. Alla intervjuer gicks igenom och bearbetades
pa samma satt (Creswell & Poth 2018: s 201). Det var nodvandigt att lasa om
och ga tillbaka, anteckna och jamfora under hela processen (Braun & Clarke

2008: 86).

Har ar ett exempel pa hur ett signifikant uttalande har identifierats och dar

jag valde att koda det markerade uttalandet som ”demokratiskt ledarskap”:

Men det viktigaste for mig ar val nagonstans, sa tycker jag att om vi ska
gora det tillsammans som vi predikar i vara pedagogiska utbildningar,
ledarutbildningar om att vi ska ha ett situationsanpassat ledarskap, ja,
men att idealet handlar om ett nan form utav demokratiskt larande,
demokratiskt ledarskap. Ja, men da maste vi forsoka jobba efter det

ocksd, for annars blir det ju inte riktigt trovardigt om jag skulle fara
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omkring ddr med nagon slags blankputsade ridstovlar och peka och

skrika. Da skulle jag ju inte vara sarskilt trovardig.

Nar de signifikanta uttalandena hade brutits ut ur texten och sammanfattats
med hjdlp av nyckelord i marginalen sa var nésta steg att ringa in vilka olika
teman som framtradde (Creswell & Poth 2018: 201). Jag borjade med att gora
en lista Over alla koder for att fa en Overblick Gver allt material och
kodningen pa respektive material. Med forskningsfragorna i atanke sokte jag
efter teman som koderna bildade dar vissa koder ocksa foll bort efter vagen
darfor att de inte passade in i ndgot relevant tema (Braun & Clarke 2008: 89-

90).

Nar ett tema framtradde samlade jag alla koder fran allt material och en
tematisk karta vaxte fram under vdagen dar fargmarkeringar gjordes av
koderna som tillsammans bildade ett tema. For att avgdra om de teman jag
hade valt ut var relevanta och representativa sa lastes materialet aterigen i
sin helhet. Det var ocksa ett satt att undersoka om koder hade missats efter
vagen (Braun & Clarke 2008: 91). Hur frekvent de signifikanta uttalandena
dyker ar inte med nédvandighet avgorande for att det ska bilda ett tema.
Vad som “rdknas” som ett tema dr inte alltid tydligt men maste sta i relation
till syfte och forskningsfragor vilket ar det jag har tagit fasta pa nar en
beddmning har gjorts om det ar ett relevant tema eller inte (Braun & Clarke

2008: 82-83).

Det viktigaste i processen i det hér steget var att hitta essensen i varje tema
dér kdrnan och vad de egentligen handlar om var i fokus. Jag gjorde en
textbeskrivning med mina egna ord dar jag lyfte fram informanternas
upplevelser inom respektive tema och dar jag jaimforde temana mellan

varandra for att de skulle komplettera varandras berattelser och ocksa passa
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in i vad jag vill undersoka. Nar essensen var tydlig blev det ocksa lattare att
namnge de olika temana (Braun & Clarke 2008: 92). Till en borjan fanns det
sex olika teman. Nér arbetet med analysen paborjades blev det uppenbart att
nagra av temana Overlappade varandra i sd hog grad att en del av

fargkodningen fick géras om och de sex temana blev istallet fyra.

Nar temana var definierade och namngivna skrev jag sjdlva analysen dar
beréttelsen starktes upp med citat frdn informanterna (Braun & Clarke 2008:

93).

4.3. Metodreflektion

Jag valde att kontakta potentiella informanter direkt via ett personligt mail
vilket jag tror sparade en del tid. Ett alternativ hade varit att ligga ut en
allmén forfraga till alla ombudsman vilket jag inte tror hade gett ett lika gott
resultati att hitta informanter men som hade varit ett mindre styrande inslag
frdn min sida och nagot att reflektera runt betydelsen av. Det finns dock inga
djupgdende eller langvariga relationer mellan mig och ndgon av deltagarna.
Alla informanter arbetar pa olika geografiska orter och i olika ABF-

avdelningar.

For att kunna ldgga mina erfarenheter at sidan i analysen ar det viktigt att
vara medveten om vilka dessa ar och hur de kan tankas paverka studien och
analysen (Creswell & Poth 2018: 201). Annars finns risken att mina asikter
fargar analysen i for hog grad (Creswell & Poth 2018: 80-81). Samtliga
intervjuer inleddes med en forklaring av min egen roll som ombudsmanien
avdelning och att en hog grad av forforstaelse finns. Sedan bad jag
informanterna svara pa fradgorna som om jag inte hade nagon kunskap om

organisationen och en viktig uppgift for mig under intervjuerna var att vara
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tyst och inte leda fragestallningarna i ndgon speciell riktning. Det var nagot
jag aktivt hade i atanke. Under sjdlva analysen tror jag inte att min erfarenhet
har spelat ndgon storre roll mer &n att jag kan relatera till vad informanterna
menar ndr de beskriver sina upplevelser och att jag forstar terminologin som

anvands.

Att undersoka subjektiva upplevelser gor att studien far anses ha en lag
validitet. Svaren pa fragorna kan skilja beroende pa manga olika faktorer
exempelvis tidpunkt, hur de stdlls och hur vl operationaliserade begreppen.
(Bjereld et al. 2019: 101-102). Det kan ocksa ha betydelse vem som staller
fragorna varvid studien dven far bendmnas ha en lag intersubjektivitet. Den
kvalitativa metoden ar daremot att mycket bra sitt att mata kanslor och
upplevelser varvid reliabiliteten far anses vara hog (Bjereld et al. 2019: 104-
105). For att genomfdra studien har material samlats in som sedan har
analyserats. Materialet bestar av beskrivningar av upplevelser, erfarenheter
och kénslor som jag har samlat in genom intervjuerna och aven till viss del
av kompletterande dokument som beskriver organisationens vardegrund
och ledarskapsideal. Det dr dessa beskrivningar av verkligheten som bildar
empirin som studien bygger pa. Eftersom studien utgar fran empirin sa har
den en induktiv karaktdr, det vill sdga att datainsamling sker forst och

utifran dessa dras teoretiska slutsatser (Creswell & Poth, 2018, s 35).

4.4. Etik

Jag arbetar i en ABF-avdelning men ingen av de andra informanterna har
samma arbetsplats som jag utan har sin hemvist pd andra orter och
avdelningar dar varje avdelning har sin egen styrelse och ar sin egen
juridiska enhet. Ingen av de sex informanterna bor geografiskt ndara mig. Jag

har inte pratat med alla tidigare men kanner igen deras namn fran sandlistor
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och inbjudningar till méten med ombudsman vilket ocksé dr min roll i ABF-
avdelningen déar jag jobbar. I framtiden kommer vi dock att ses pa olika
moten och utbildningar vilket vi alla &r medvetna om. En risk med det ar att
informanterna inte kdnner sig helt bekvama i att beskriva sina upplevelser
eftersom jag kanske inte betraktas som neutral eller objektiv. Konsekvensen
av den kénslan kan vara att de inte dppnar sig lika mycket som de skulle ha
gjort till ndgon utom organisationen. Det finns ocksa en méjlighet att det far
motsatt effekt, det vill sdga att de betraktar mig som ndgon som forstar och
vet vad de pratar om och darfor kan relatera till mig pa ett annat satt an vad
de skulle ha gjort till ndgon utanfér organisationen. Urvalet &r inte beskrivet
sarskilt ingaende och skalet till det ar att anonymiteten skulle kunna vara
hotad om jag beskrev avdelningens storlek, ort och sa vidare vilket jag inte

vill riskera.

Att kdnna ABF som organisation sa vél som jag gor innebér ocksa en risk att
jag har lagt in mina egna varderingar och tankar i studien, aven om jag har

forsokt att bortse fran dessa.

Alla personuppgifter kommer att handhas med respekt och dven mitt
bemotande efter avslutad uppsats gentemot informanterna maste vara av ett
sadant slag att de kdnner sig trygga med att ha deltagit i studien. Integriteten
ar oerhort viktig och det rdacker inte med att samtyckesformuldret ar
underskrivet for att vara i hamn. Min bedomning ar dock att
undersokningen inte innefattar kdnsliga uppgifter eller information som
skulle kunna r¢ja vilka informanterna dr. Sjdlvklart kommer inte de
uppgifter som framkommer att pa nagot vis anvandas i kommersiellt syfte
och de kommer ocksa folja nyttjandekravet (Svensson & Ahrne 2019: 28-29).
Studien har foljt de krav som stélls enligt GDPR dar uppgifter inte gar att

héarrora till enskilda personer. Antalet ombudsmén som jobbar inom ABF ar
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ca 70 personer och jag har medvetet valt att inte beskriva deltagarna for

detaljerat for att bevara anonymiteten.

Deltagarna har fatt information initialt om vad studien handlar om och de
har &dven fatt samtyckesformuldret for paskrift dar det framgar hur
personuppgifter kommer hanteras. Samtliga har skrivit under formularet
dar det ocksd framgar att de ndr som helst kan vilja att avbryta sin
medverkan. De har ocksa fatt kinnedom om hur informationen kommer
anvandas vilket &r till denna studie dar syftet &r att undersoka
ledarskapsidealet inom organisationen ABF. Informanterna var medvetna
om forutsattningarna, det vill sdga att intervjun genomfors och spelas in via
Teams vilket de bade fick information om innan intervjun och dven under
det att intervjun pagick. Den information som har samlats in har varit
relevant utifrdn studiens syfte, ingen annan information har inhdmtats
utover vad som har varit nodvandigt for att besvara fragorna. Alla
inhdmtade uppgifter kommer att sparas tills C-uppsatsen ar godkéand, sedan
kommer de att raderas. Allt material som studien grundar sig pa ar
konfidentiellt och kommer inte att spridas vidare vilket deltagarna ar

medvetna om.

5. Analys och resultat

Nedan foljer en tematiserad analys med resultat dar det forsta temat ar
organisationskulturen inom ABF efterfoljt av det demokratiska och inkluderande
ledarskapet. En lite annan vinkling dyker upp i det tredje temat som har fatt
namnet det humanistiska ledarskapet och det sista temat ar den dverarbetande

ledaren.
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5.1. Organisationskulturen inom ABF

Grunden till demokrati dr enligt ABF starkt kopplat till folkrorelser dar de
menar att den demokratiska forandringskraften finns i folkbildningens
metoder. Nagra av de barande idéerna i organisationen som star att lasa i
ABF:s idéprogram Gor en annan virld mojlig ar att verka for minskade
samhallsklyftor, att arbeta for en syn dar manniskovardet ar viktigare an
marknadsvardet och ett samhalle dar demokratin star over marknaden
(Arbetarnas Bildningsférbund u.a.a: 4-5). I idéprogrammet finns bland annat

detta textstycke:

ABEF strdvar efter ett samhaélle som bejakar alla manniskors lika ratt att
vara olika. Ett samhidlle dar maéanniskovdardet &r viktigare &n
marknadsvérdet och ddr demokratin dr 6verordnad marknaden. Ett
samhalle och en varld med en hallbar och solidarisk utveckling som
kan mota dagens och framtidens behov utan att 4ventyra kommande

generationers mojligheter (Arbetarnas Bildningsforbund u.é.a: 4).

I sin demokratisyn beskriver ABF att de vill verka for minskade sociala
klyftor men dven ekonomiska och kulturella ojamlikheter eftersom dessa ar
ett hinder for en valfungerande demokrati. Gemensamt for alla folkrorelser
ar att de ar barare av en idé om att forbattra samhallet pa olika satt och i
ABF:s fall delas idéerna och véarderingarna av hela arbetarrorelsen
(Arbetarnas Bildningsférbund u.a.a: 6-7). Det som beskrivs i idéprogrammet
ar en del av vad som skapar en specifik organisationskultur dar ord med

laddningar som hérror fran arbetarrorelsen ar aterkommande. “Demokrati”,

minskade samhallsklyftor” och “méanniskovarde over marknadsvarde” ar
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exempel pa ett sprak som ar laddat med samhorighet inom arbetarrorelsen
och ger en samstdmmig syn, en mall av verkligheten (Blomberg 2023: 221-
222), sasom den upplevs och beskrivs av manniskor som befinner sig i
arbetarrorelsen. En del av den kultur som ldgger grunden till
organisationskulturen inom ABF &r det som beskrivs som artefakter, det vill
sdga allt som ar skapat av manniskan. Dit hor exempelvis styrdokumentet
som namns ovan, Gor en annan virld mojlig. Artefakter ar enligt Blomberg
(2023: 224-225) latta att upptacka men svarare att tolka in som symboliskt
varde men i detta fall ar det tydligt vilka varderingar som vill kommuniceras
internt och extern med hjélp av exempelvis detta dokument. I den tidigare
forskningen av Gougoulakis (2016: 22-23) skriver han att arbetarrorelsen ar
den havstang som har stor del i att Sverige har lamnat fattigdom bakom sig
och som idag &r en stark demokrati. Rorelsen har och har haft en stark
stdllning i samhallet och de varderingar som arbetarrorelsen star for ar kant

for manga och dessa delas dven av ABF.

Samtliga ombudsmaén i undersdkningen har det gemensamt att de har en
bakgrund inom arbetaryrken och har haft olika uppdrag inom
arbetarrorelsen, ofta med politiska uppdrag eller engagemang inom den
fackliga rorelsen. Att ha kinnedom om och framfor allt sympatisera med de
varderingar som ar sprungna ur arbetarrorelsen ses som grundldggande. Att
vara en del av arbetarrorelsen ar ett exempel pa att en socialiseringsprocess
(Berger & Luckmann 1966: 158-159) har skett dar vissa varderingar och
normer har blivit en naturlig del av den kultur som bars av personerna inom
arbetarrorelsen. I det har fallet har det inte bara skett inom arbetslivet utan
dven inom arbetarrdrelsens foreningsliv som ofta har varit en del av
uppvaxten hos deltagarna. Detta blir tydligt bade genom beteenden som

uttrycks som onskvérda av en ledare inom ABF och de varderingar som de
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ger uttryck for i intervjuerna. Att arbeta i en idéburen organisation beskrivs

sd har av en av ombudsmannen:

Vi ar en idéburen organisation, vi har vara rotter i arbetarrorelsen. Vi
har valdigt tydligt angivet vad vi har for syn p4 manniska, pa samhalle,
pa demokrati, kultur. Och det &r klart att det ar forpliktigar ju, da maste
vi ju forsoka lata det genomsyra det sdtt vi 4r emot varandra, det satt vi
leder och styr i varan organisation ocksa, for annars blir det javligt
konstigt och det &r klart att den typen utav sa att siga
varderingsstyrning eller idéstyrning har du ju kanske inte i ett privat
foretag. Man ma ha sddana har vardeord, men i grunden ar det kanske
inte riktigt det som dr som &r karnan, utan det handlar ju snarare om i
det fallet om att leva upp till kanske ekonomiskt uppsatta mal medans

i varat fall sa &r det ju nagot slags idémassigt uppsatta mal.

Ovanstaende kan sagas vara ett exempel pa uttalade varderingar som finns
i organisationen och som ar en del av det som skapar en organisationskultur.
Enligt Blomberg (2023: 226) &dr det ofta beskrivningar av dessa slag som ar
viktiga for att fOrstd organisationers bevekelsegrunder men genom att
analysera uttalanden likt detta blir det tydligt att ABF &r en idéburen
organisation och utan den idén finns inget existensberéttigande. Det ar inte

ett hogt vinstuttag som dr malet utan att arbeta med varderingsstyrda fragor.

Hur det i praktiken marks att ABF ar en idéburen organisation beskrivs pa
flera satt men tva sidor som har framkommit &r en tilldtande personalpolitik
och en jamforelse med chefer fran naringslivet som enligt flera informanter
inte har blivit sarskilt langlivade i organisationen. Det kan ha olika orsaker

att det har sett ut s men det alla deltagare ndmner ar tva saker dar
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komplexiteten i arbetet dr den ena och det andra ar den kulturell krock som
kan uppsta dar personer utan erfarenhet fran arbetarrorelsen inte kan de
koder som ar signifikativt for rorelsen eller delar de vérderingar som
genomsyrar organisationen. De kan da fa svart att fa stod i den egna
styrelsen och att bli socialt accepterade vilket &r ett tydligt exempel pa att det
ledarskap som forvantas i hogsta grad ar beroende av sin kontext. Vad som
forvantas vara onskade ledaregenskaper inom en annan arbetsplats kanske
inte alls fungerar inom en sa tydligt idéburen organisation som ABF.
Andersson et al. (2023: 109-110) beskriver att organisationskulturen
paverkas av manga faktorer, exempelvis normer och maktrelationer. Det
som beskrivs av ledare som uppfattas komma “utifran” ar ett exempel pa
hur maktrelationer kan vara negativa for den ledare som i andras 6gon inte
pa ett tydligt satt har anammat de varderingar och normer som rader inom
organisationen vilket leder till svarigheter att utdva ledarskapet. Detta skulle
kunna vara ett uttryck for en essens i organisationskulturen som uttrycks
genom ett “vi” och “dom” s& som Blomberg (2023: 229-230) har beskrivit det.
Vi:eti detta fall &r méanniskor som har en bakgrund inom arbetarrorelsen och
déarfor kan de koder och arbetssatt som &r signifikanta med de som inte har
samma bakgrund ar chefer fran naringslivet som inte har socialiserats in i
samma kultur. Essensen dr vad som bendmns som ett grundlidggande
antagande vilket i sin tur dr en mix av de artefakter som finns i
organisationen dar Ledarskapsidén och idéprogrammet dr material som
namns i den har studien och de uttalade varderingarna i organisationen

(Blomberg 2023: 227-228). En av deltagarna i studien uttrycker det sa har:

Jag skulle sdga att alltsa eftersom det &ar en vidrderingsstyrd
organisation, sa, sa konkurrerar ju det med att vara vanlig anstalld,

alltsd om du skulle jobba pa vad en butik eller liknande. De som landar
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pa ABEF...darfor att de dar overtygade viarderingsmassigt, oftast alltsa
man drivs av arbetarrdrelsens viarderingar, dessa ideal och normer om

man sager.

I det har fallet finns ingen motsdgelse mellan artefakt och de uttalade
varderingarna, bada beskriver samma kdrna i den virderingsstyrda
organisationen. Den idé som béar organisationen ar vad om uttrycks i ABF:s
idéprogram, Goir en annan virld mojlig dar jamlikhet, solidaritet och
demokrati ar nyckelord (Arbetarnas Bildningsforbund u.a.a: 3). Det ar ett
tecken pa vad Blomberg beskriver som en stark kultur, det vill siga att en
grupp i hog grad ar overens om hur kulturen i gruppen ser ut och vilka
varderingar som dr styrande (Blomberg 2023: 230). Ombudsméannen har
socialiserats in i den andan, i flera fall under hela livet, genom att ha varit
aktiva i politiska uppdrag déar de har blivit skolade att anamma de
varderingar som tillhor arbetarrorelsen. Den fackliga rorelsen har ocksa varit
en plats dar flera har erfarenhet av att driva fackliga fragor eller arbeta inom
rorelsen. Dessa plattformar har gemensamma ndmnare och det ar
vardegrunden som organisationerna vilar pa dar alla delar arbetarrorelsens
varderingar. De som senare blev ledare har blivit larda bade i teorin och i
praktiken att en chef till exempel inte ska vara auktoritdr utan leva som hen
lar och lyssna pa sina anstdllda. Det som uttrycks &ar en stark och
overtygande socialiseringsprocess som har skett under mycket lang tid dar
sprak, symboler, sdtt att vara och tdnka har format deltagarna (Berger &
Luckmann 1966: 166). ABF 4r en idéburen organisation vars
organisationskultur préaglas av arbetarrorelsens varderingar. I nasta avsnitt
ska jag analysera hur denna organisationskontext paverkar

ledarskapsidealet.
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5.2. Det demokratiska och inkluderande
ledarskapet

Vilken typ av stod som ges till ombudsménnen i avdelningarna ar en del i
vad som kontextualiserar ledarskapet eftersom det sainder ut ett budskap om
forvantningar (Andersson et al. 2023: 109-110). ABF-forbundets beskrivning
av hur en god ledare ska vara i ABF, den sa kallade Ledarskapsidén, ar ett
dokument som riktar sig till alla typer av ledare inom organisationen. Dar
finns flera ledord som beskriver det onskvdrda ledarskapet inom
organisationen, bland annat betonas vikten av ett demokratiskt och tydligt
ledarskap samt det synliggorande och rattvisa ledarskapet dar foljande text

ar ett exempel pa innehallet i dokumentet:

ABF bejakar alla méanniskors lika raitt att vara olika. Méanniskovardet
ska gd fore marknadsvirde, och demokratin ska vara Overordnad
marknaden. Overtygelsen om det lika och unika manniskovardet ligger
till grund for ABFs sétt att se pd demokrati, larande, folkbildning och
folkrorelser. En grundldggande tilltro till att manniskor vill paverka
och ta ansvar dven for det gemensamma. ABF vill att demokratins idéer

ska prégla hela samhallet (se bilaga 4, Ledarskapsidén s 1).

Vidare forvantas en ledare formedla trygghet, vara en visionar och att
motivera och utveckla organisationen och medarbetarna. Att dela och folja
de védrderingar som organisationen star for ar viktigt och
ledarskapsutvecklingen inom ABF ska atfoljas av ett mentorskap som ett
naturligt inslag. Fran centralt hall finns ocksa ett stod i form av en

ledarskapsutbildning som ombudsmaén erbjuds att ga. Utover det namns
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HR-avdelningen som den instans dit ombudsmén kan vanda sig for att fa
vagledning men dér vissa uppfattar det mer som en arbetsrattslig funktion
snarare dn som ett bollplank. Dessa tre saker, Ledarskapsidén,
ombudsmannautbildningen och HR-avdelningen, kan bendmnas som
symboliskt avtryck (Andersson et al. 2023: 105-106) dar det nationella
forbundet bidrar till forvantningar pa ledarna i organisationen. En rattvis
och trygg ledare anses vara en del av vad som skapar en god ledare enligt

Ledarskapsidén och ar en del i vad som konstruerar ledarskapet inom ABF.

Det var ett ganska stort spann mellan antalet anstdllda pa arbetsplatserna
vilket syntes tydligt ndr det kom till fragestéllningen om att leda personalen.
Olika varderingar lades in i begreppet pa grund av heterogenitet som
avspeglades i olika forutsattningar och strukturer. Geografiska utmaningar
gjorde ocksa att vissa avdelningar har mdjlighet att ha ménga fysiska moten
medan andra inte har det vilket gjorde att det praktiska utovandet av
ledarskap skilde sig &t mellan deltagarna. Men oavsett skiftande
forutsattningar aterkom samtliga informanterna till nagra nyckelord som
tillit, frihet och trygghet nar de beskriver vad de 6nskar ge sina medarbetare.

En av informanterna uttrycker det sa har:

Det som ar viktigt for mig, det ar ju &ndé att anda informera om an jag
inte har nagot att informera om, men att man, man ska liksom kéanna
sig trygg pa nagot sdtt att. Ja, men om du sager att det ar ndgonting, vi
sdger nu ndr vi haller pad med det far vi se nu med besparingar och allt
mojligt sant da. Da ska de ha fatt den medvetenheten och de ska veta
att ja, men hon, hon forsoker nog gora det hon kan. Det ar det som har
varit mitt mantra sedan jag borjade alltsd, och det, det ar ju det hér vi
far jobba med. Det vi kan paverka, det andra som vi inte kan paverka

maste vi sldppa alltsa. Det gar inte att fastna i de delarna sa sa jag tror
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nog att.... Ja, men jag tror att de danda upplever att jag dnda ar.... Det
jag far hora mycket att siga att det att de tycker mycket att jag ar
prestigelos alltsa pa sa satt dr vi pa ett stélle eller ndgonting sant och

det behovs plockas upp. Du vet sa dar.

Det som beskrivs &dr en transparens dar syftet fran ombudsmannens sida ar
att medarbetarna ska uppleva en grundtrygghet i organisationen darfor att
de vet vad som hander och blir informerade. Samtliga informanter har ocksa
namnt det prestigelosa som en del av ledarskapet dér det inte finns en grans
for vilka arbetsuppgifter de utfor och dar det inte ar markligt att delta i vilka
slags operativa arbetsuppgifter som helst. Det ar ett utslag av en kultur inom
organisationen som ses som en ledarskapshandling (Andersson et al. 2023:
105-106), det &r sa det gar till pdA ABF. Nagot flera av informanterna anvander
som uttryck ar att “peka med hela handen” men da i sammanhanget att det
ar nagot de inte gor. De har istallet ett inkluderande och demokratiskt

synsétt pa ledarskap som bland annat beskrivs s& har:

Jag vill ge dem friheten och anvénda sig av sina vingar och ge stod nar
de behover det, och pa olika satt och vis, sa att jag, jag skulle sdga att
mitt ledarskap bygger véaldigt mycket pa inkludering. Jag forsoker
verkligen att inkludera manniskor i olika beslutsprocesser. Jag forsoker
att se till att de har samma kunskap som jag, for jag tror att de... om de
far samma kunskap som jag sa antingen kommer de nog landa i samma
slutsats som, som jag landar i eller s& kommer de komma med
nagonting som inte jag har sett. Jag tror pa att ge dem friheten att, att
forma sitt arbete, sa klart inom ramarna, och att jag kliver in och stottar

dem nér de verkligen behover det.
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Enligt Andersson et al (2023: 106-107) sa skapas ledarskapet i hog grad av
forvantningar. Den kultur som konstrueras i intervjuer och dokument &r ett
ledarskap som sitter frihet, trygghet, inkludering och demokratiska
processer hogt vilket kan sdgas vara signifikativt for det symboliska
ledarskapet inom ABF. Kulturen och den forvantan eller forestillning som
skapas om hur en 6nskvéard ledare ska vara och agera ar performativt, det
vill sdga att spraket inte bara finns dar pa ett papper utan ocksa skapar olika
handlingar sdsom exempelvis hog grad av inkludering och ett demokratiskt
forhallningssatt till medarbetarna. De forvantningar som malas upp av den
goda ledaren blir ocksa den malbild som efterstrdavas vilket skapar den
performativa processen dar de sidor som passar in i malbilden kommer att
forstarkas och de som inte passar in kommer att héllas tillbaka. P4 det sattet
skapas hela tiden ett ledarskap som gar i linje med radande vérderingar.
Ledarskapet ar en viktig del av organisationen och dess kultur. Det ar en
symbolisk konstruktion som inte bara beskriver en roll pa arbetsplatsen utan
dven har en avgorande roll for att skapa tillit bade inom och utom
organisationen. ABF:s symboliska ledarskap ar laddat med vardeord som
delas med arbetarrorelsen dér en stark ledare bland annat forvantas vara

demokratisk och inkluderande.

Det onskvirda ledarskapet skulle kunna vara en del av den yta som
Blomberg (2023: 218-219) hanvisar till och som uttrycks i de dokument som
forbundet ar avsandare av. Ytan &dr orden i ett dokument men bakom dessa
finns en lang historik av arbetarrorelsen avtryck. Aven ménniskor &r
kontextualiserade och vi antar olika roller beroende pa i vilket ssmmanhang
vi befinner oss. I detta sammanhang som ledare inom ABF finns

forvantningar pa vissa satt att vara och vissa tankesitt som ar
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grundldggande for att accepteras i den idéburna organisationen. Ledarna
har ofta blivit socialiserade in i ett visst tankesatt under en lang tid (Blomberg
2023: 221-222) och har hittat en trygghet i en organisation déar andra har
liknande varderingar om exempelvis det demokratiska och inkluderande

ledarskapet.

Att kdnna till varderingarna och organisationen skapar forutsattningar for
ett ledarskap dar detaljstyrning inte d&r nddvandigt, medarbetarna som drivs
av samma visioner som ombudsmannen kommer dnd4 att vara eniga om
malbilden som alla stravar mot. Det banar vdg for det demokratiska
ledarskapet som kan anta en annan vag an att detaljstyra (Blomberg 2023:

223). Att kanna en tillhorighet till arbetarrorelsen som pa det nationella

planet arbetar for samma fragor uttrycks aterkommande av ombudsménnen.

Forutom det demokratiska och inkluderande synsattet finns ocksa ett

humanistiskt synsatt pa ledarskapet vilket kommer att beskrivas i nasta tema.

5.3. Det humanistiska ledarskapet

Att arbeta inom ABF innebar enligt informanterna att ledarskapet har ett
langtgaende humanistiskt synsatt vilket gar i linje med de varderingar som
tidigare har uttryckts som en rod trdd genom hela studien. Det kan sédgas
vara en del av den symboliska bilden av ledarskapet (Andersson et al. 2023:
105-106) och ar nagot som legitimerar ett agerande och d@ven odlar vissa sidor
och synsitt av ledarskapet. Ett exempel pa det dr att medarbetarna far manga
chanser, kanske ibland lite for manga for att det ska vara bra for
arbetsplatsen som helhet eftersom det ibland gar ut Over de andra

medarbetarna vilket framgar i f6ljande uttalande av en av ombudsmaénnen:
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Ja jobbar du pa McDonalds och du lagger i en kyckling fast man har
bestamt att det ska vara fisk och du gor det, da f&r du direkt en
tillsdgelse och sen far du inte vara kvar om du gor det en gang till. Men
vi har ju liksom ett sadant arbetsklimat s& att vi ger ju manniskor sa
himla manga chanser och ibland ger vi sa manga chanser sa det gor vi

pa bekostnad utav dom andra anstéllda kanske?

Att ABF sager sig vara en larande organisation for foreningslivet stimmer
dven in pa hur personalen blir bemoétt, atminstone utifrdn hur ledarna
beskriver sig sjdlva, dar reflektion &r nagot aterkommande under
intervjuerna. Att samtala och reflektera 6ver varfor ett resultat har blivit som
det har blivit och kanske dndra arbetsmal utifran vad personen klarar av
eller har resurser till har kommit fram i flera av intervjuerna. Det finns
overhuvudtaget en kdnsla bland ombudsmannen att de varderingar som
organisationen star for maste avspeglas pa ledarskapet, inte minst gallande
manniskosynen. Det ar aterigen ett exempel pa det symboliska ledarskapet
(Blomberg 2023: 223) dar det humanistiska inslaget ar starkt och som skapar
vissa forvantningar pa bade ledare och medarbetare. I intervjuerna
framkommer en hog medvetenhet om vikten av att behandla alla manniskor
lika gallande exempelvis kon och etnicitet. En av ombudsménnen beskriver
det humanistiska synsattet genom att sdga att ledare inom ABF alltid ska

strava efter att ligga pa “plussidan” och hen utvecklar resonemanget sa har:

Kan vi hjalpa nagon i livet sa forsoker vi med det, alltsa vi ldser inte
avtalet.. Du har en mormor som dor som bor i Kalmar va och du
behover resa dit och sa sidger avtalet att du far 2 dagar eller nanting va

ja nej, men da kanske det &r sa att nej, men du ska resa till Kalmar ena
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dagen och sa gar inte taget dit och sa gar det inte s& och sa blir det
kanske 3 och 4 dagar. Det kan jag tycka ar lite plus d4 ja visst. Att man,
att man, liksom inte ligger pa “nej, men det var 2 dagar” och du
kommer inte dit och du kommer inte hem i tid och sa far du ta en

semesterdag mitt uppe i det dar.

Att tvingas fatta och genomféra negativa fordndringar for personalen
beskrivs som nagot de tror ar svarare pa grund av att organisationen ar
idéburen och inte i forsta hand har ekonomiska intressen. Den platta
organisation som har beskrivits dar ledarskapet &dr prestigelost skapar en
gruppkansla som blir stark darfor att alla har samma mal vilket har uttryckts
av de flesta deltagare men pa olika saitt i intervjuerna. Att skapa en stark
grupptillhorighet ar en del av den socialiseringsprocess som hela tiden pagar
inom organisationen (Berger & Luckmann 1966: 158-159) och en del i det
Blomberg (2023: 230) ndmner som den starka kulturen. En stark kultur
kannetecknas av en hog grad av konsensus i en grupp géllande varderingar
och tankesétt vilket oftast ar positivt men dven kan medfora en troghet nar
det galler forandringar vilket ombudsménnen ocksa bekréftar. Den
tillhorighetskdansla som skapas kan vara svar att hantera i vissa lagen, bland
annat nar det kommer till negativa forandringar vilket beskrivs pa foljande

satt av en ledare:

Det ar tuffare att vara ABF ombudsman och kanske genomfora sa att
sdga organisationsférandringar eller personalneddragningar med
hansyn till tagen till att det héar det har méste vi gora for att det har ska

fungera och gé runt. Det ar tuffare att gora i en organisation som som
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varan an vad det dr att gora i ett i ett privat foretag som som sa tydligt

drivs utifran ekonomiska foresatser.

Det som framkommer i intervjuerna ar att samtliga ledare stravar efter att
leva som de lar dar det humanistiska ledarskapet ar ett starkt inslag i den
symboliska ledarskapsbilden (Andersson et al. 2023: 105-106). Det som ges
uttryck for ar att en del av ledarskapsmallen (Blomberg 2023: 221-222)
handlar om arbetsritt déar ledare inom ABF forvantas anta en instéllning av
att ge fler chanser och att ha en humanistisk och empatisk installning till
andra manniskor, ibland i sa hog grad att den blir negativ for andra
medarbetare. Det dr en del av organisationskulturen inom ABF och att
efterleva detta gor att ledarskapet blir trovardigt och att det blir lattare att
arbeta mot den gemensamma malbilden som organisationen har. For att nya
ombudsman ska vara trovardiga behover de socialiseras in i de tankar om
ledarskapet som delas av rutinerade ombudsmaén, medarbetare och dven av
ovriga arbetarrdrelsen (Blomberg 2023: 229-230). Den idéburna
organisationen foder ett ledarideal som &r beskrivet i detta och de tidigare
temana. Det sista temat beskriver vilka forutsattningar som finns att utéva
ett sadant ledarskap och vilka konsekvenser det ovan beskrivna

ledarskapsidealet far i praktiken for ombudsmannen.

5.4. Den Overarbetande ledaren

Att vara ledare inom ABF innebar att forvantningar finns pa gransloshet
gdllande vilka arbetsuppgifter som kan dyka upp. Flera av informanterna
aterger att det varierar hela tiden och det prestigelosa dyker upp dven har.

Det ar inget som ar “fel” att gora eller ses som att den som ar ledare tappar
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auktoritet av att utfora olika typer av arbetsuppgifter, snarare tvartom vilket
aterigen dr ett uttryck for det symboliska ledarskapet (Andersson et al. 2023:
105-106). Det skapar en situation som upplevs som lustfylld och rolig men
ocksa problematisk darfor att rollen blir oerhort bred och ingen av
informanterna kan ge en kortfattad beskrivning av vad arbetet som

ombudsman innebar. En av informanterna sager att:

Jag tycker jag har befunnit mig i en torktumlare sedan jag borjade.

En annan uttrycker det hela pa ett annat men liknande satt:

Sa det ar val det dar att ja, i det hér javla jobbet kraver, du ska ju vara
multikonstnédr. Sa att det kraver ju att du har ganska mycket
sjdlvdistans, sa du kan skratta at dig sjdlv nar du spanner den ena
dumma grejen efter den andra for att annars sa blir man bara ledsen f6r

det. Det krdvs ju otroligt mycket av den som ar chef.

Det som gor att arbetet upplevs som svart ar att det aterkommande beskrivs
att ombudsmannen ar ensam men maste beharska manga olika roller.
Administrator, upphandlingschef, VD-liknande uppdrag, i princip alla
roller som normalt sett har en stodfunktion behover hanteras av
ombudsmannen sjélv. Det skulle kunna vara ett utslag av en kultur som ar
specifik for ABF och dar ombudsmaénnen socialiseras in i en kultur pa det vis
som Berger och Luckmann (1966: 158-159) beskriver det nér generaliserande

andra formar oss in i olika beteenden. De generaliserande andra skulle i
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detta fall kunna vara det nationella férbundet, medarbetarna pa avdelningen,
andra ombudsman, den egna styrelsen och dven de medlemsorganisationer
som ABF har. Komplexiteten gor att uppdraget som ombudsman upplevs
som diffust och att det kraver att ombudsmannen offrar helger, kvallar och
annan ledig tid for att hinna med sitt uppdrag. En av ombudsméannen
beskriver det till och med som att arbetsmiljon &r katastrofal. Det finns en
spanning mellan det konstruerade ledarskapsidealet och vilka
forutsattningar som finns for att praktisera detta. Det som framkommer i
intervjuerna ar att ombudsméannen beskriver sin arbetssituation som nast
intill 6verméaktig men som anda pa nagot vis ar accepterat, att “offra sig for
konsten” &r en del av den kontext dér personalen befinner sig och anpassar
sig efter (Andersson et al. 2023: 111-112). Att arbeta minst lika hart som alla
andra ar en del av ett symboliskt ledarskap (Andersson et al. 2023: 106-107)
dar bilden av den hart arbetande och engagerade ledaren ar en del av
organisationens kultur. Det ses som normalt att jobba 6ver och utfora
arbetsuppgifter pa ett prestigelost och granslost sitt vilket ar en del av

organisationskulturen inom ABF.

Ombudsmannen har manga att ta hdansyn till i sin roll, inte minst styrelsen
dar engagemanget och kunskapen om det dagliga arbetet varierar. De
fortroendevalda i styrelserna utses av ABF:s medlemsorganisationer och ar
inget som ombudsmannen har ndgon paverkan 6ver men maste forhalla sig

till 1 sitt arbete:

Sen ar svarigheten ocksa, darfor att som ombudsman kan du antingen
fa full frihet att bestimma om allt i organisationen, men du kan ocksa

hamna i en situation dér en styrelse vill vara med och styra i allt sa att
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du sitter ju ocksa en i en kultur som ér styrt av en ideell férening eller

ideell styrelse som liksom traffas en gang i manaden.

Aven styrelsen dr en del av sammanhanget, kontexten (Andersson et al. 2023:

109-110), dér forutsattningarna kan variera beroende pa vilka som innehar
styrelseuppdragen. Det som &nda ar aterkommande ar att aven de
fortroendevalda kommer fran olika delar av arbetarrorelsen och delar
samma idéer och tankar som ombudsmannen gor. Att anpassa sig efter
styrelsen och de forutsattningar finns dr en del av organisationskulturen som

skapas genom samordning som sker bade internt och externt.

Den tidigare beskrivna organisationskulturen och ledaridealen leder till
hoga krav och en arbetssituation som inte alltid ar héllbar. Arbetet som
ombudsman beskrivs som bade positivt med mycket omvaxling men aven
kravande pa grund av de forvantningar och den kontext som
ombudsmannen omges av. Arbetssituationen kan sdgas vara en foljd av de
tre teman som har beskrivits tidigare dar organisationskulturen inom ABF
bidrar till ett ledarskap som ar demokratiskt, inkluderande och humanistiskt

men dven med hoga férvantningar pd ombudsméannen.

6. Diskussion

I detta avslutande kapitel i studien kommer resultatet av arbetet att
presenteras med utgangspunkt fran fragestdllningar och syfte och med
reflektioner runt den tidigare forskningen och teoretiska begrepp. Arbetet

avslutas med tankar om framtida forskningsomraden.
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6.1. Slutsats och resultatdiskussion

Syftet med studien var att undersoka hur ledarskapsidealet beskrivs och
upplevs av ombudsmaén/chefer inom ABF och det har varit en foljeslagare

genom hela uppsatsen.

Uppsatsen hade tre fragor som skulle besvaras dér den forsta handlade om
hur ombudsmén inom ABF upplever att ledarskapsbilden ser ut. Det som
framkom var en tydlig bild dar nagra ord var vanligt forekommande och
som da far anses vara en del av idealbilden. Det som ndmnts har varit ett
ledarskap som praglas av ett demokratiskt synsitt dar inkludering av
medarbetarna &r ett viktigt inslag. Det gar i linje med Debnath och
Bhowmiks studie dér den inspirerande och demokratiska ledarstilen inom
internationella NGO:s blev ett resultat d&ven i deras forskning, oavsett vilken
chefsniva som undersoktes (Debnath & Bhowmik 2022: 136). Ett annat
nyckelord som ombudsménnen anvéander for att beskriva sig sjdlva ar
prestigeloshet vilket dven det har en koppling i samma artikel.
Ombudsménnen beskriver vikten av att ledaren ska vara en forebild for
medarbetarna och i den bilden ingar att sjélv arbeta hart. Aven den frihet
som ges till medarbetarna har likhetstecken mellan den héar studien och
Debnath och Bhowmiks forskning (Debnath & Bhowmik 2022: 142). Att
ledarskap ser olika ut beroende pa kontext ar ocksa nagot som framkommit
i deras studie vilket gar i linje med det som ombudsmannen namner
(Debnath & Bhowmik 2022: 126). Aven pa det internationella planet ar det
tydligt att organisationer som ar vardeorienterade utvecklar ett annat
ledarskap dn vad som krdvs pa andra arbetsplatser (Debnath & Bhowmik

2022: 127).
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Organisationsteorin som bland annat har anvants for att analysera materialet
beskriver hur vi skolas in i olika sammanhang déar vissa varderingar och
koder ar gallande och aterskapas i vara sociala méten med andra méanniskor.
Vi tenderar att bli en del av den kultur som vi omges av (Blomberg 2023: 221-
222) vilket dven besvarar den andra forskningsfrdgan som handlade om
arbetarrorelsens vérderingar och deras betydelse for idealbilden.
Vérderingarna rattfardigar hela organisationens existens satillvida att det ar
en idéburen organisation vilket tydligt beskrivs i ABF:s idéprogram. Det som
framfor allt har analyserats gallande organisationskulturen ar de uttalade
varderingarna (Blomberg 2023: 226) genom att analysera intervjuerna och
darmed fa en bild av vilka varderingar som finns och som praglar
ledarskapet. Blomberg skriver dven artefakters betydelse (Blomberg 2023:
224-225), det vill saga allt som ar skapat av ménniskan, och det som har
analyserats i de har studien ar Ledarskapsidén som har en beskrivning av ett
onskvart beteende hos ledare vilket stimmer val 6verens med den bild som
ombudsméannen sjilva ger av det demokratiska och humanistiska
ledarskapet och som dr starkt prdaglat av arbetarrorelsens idéer samt
idéprogrammet Gor en annan virld mijlig. Dessa varderingar har djupa rotter
vilket Gougoulakis (2016: 12) beskriver i sin artikel om arbetarrdrelsens
historia och dess framvéaxt. Han menar att ABF som ett av tio studieférbund
haft en stor betydelse for demokratins framvaxt i Sverige (Gougoulakis 2016:
19-20) och att arbetarrorelsen i sig har varit avgorande for vér starka
demokrati (Gougoulakis 2016: 22-23). Att som ombudsman ha en historia av
att vara engagerad i antingen socialdemokratisk politik eller i
fackforeningsrorelsen innebar en socialisering (Berger & Luckmann 1966:
158-159) in i den anda som préglar arbetarrorelsen och dar normer och

sprakbruk har blivit anammat. De har sedan tagit med den inskolade
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kulturen till ABF dar socialiseringen har fortsatt nar de har omgetts av andra

manniskor med liknande bakgrund och varderingar.

Oligarkins jarnlag ar en teori som Pauli har fokuserat pa i sin avhandling.
Den innebar att hur demokratisk en sammanslutning an ar sa sker nadgot med
manniskor nar de far en ledande position. Inom arbetarrdrelsen skulle det
kunna innebéra att det demokratiska ledarskapet forbytts i ett elitistiskt eller
forborgerligande ledarskap (Pauli 2012: 14-15). Det som intresserar Pauli ar
spanningen som finns mellan rorelsen och dess ledargestalter (Pauli 2012:
23-24) men dar hennes slutsats ar att det ledarideal som SAP och LO sager
sig beskriva fortfarande dr fast rotat i rorelsens och arbetarklassens
varderingar (Pauli 2012: 176). Detta tycks spegla aven vad ombudsmaénnen i
ABF sdger om ledaridealet som enligt dom sjdlva inte avviker i ndgon storre
utstrackning mot exempelvis Ledarskapsidén eller vad som beskrivs i
idéprogrammet. Att ha dessa forvantningar pa ledarskapet som uttrycks i
dessa dokument bidrar till att skapa det performativa ledarskapet
(Andersson et al. 2023: 105-106), det vill sdga att forvantningar uttrycks som
ledarna vill leva upp till. Forestallningen om det goda ledarskapet skapar en
vision som efterstrdvas och som da dven blir en slags malbild. Den bilden
har beskrivits pa ett tydligt satt av samtliga deltagare i studien. Det starka
och efterstrivansvarda ledarskapet dr en ombudsman sprungen ur
arbetarrorelsen som anammar och lever efter de varderingar som finns inom
arbetarrorelsen. Det motsatta skulle inte vara fortroendeingivande eller
accepterat vilket visar att ledarskapet har ett starkt symboliskt varde

(Andersson et al. 2023: 106-107) som &r fargat av ABF:s ursprung.

Den tredje forskningsfragan som behandlar konsekvenserna av det
upplevda ledarskapsidealet inom ABF har gett en samstammig bild om en

arbetssituation som ar lustfylld men dven kravande. Att ha det flexibla
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synsattet och att arbeta minst lika hart som Ovrig personal dr nagot som
beskrivs som en utmaning av deltagarna. Det som lyfts fram som mest
problematiskt dr den breda kunskap som ledarna forvantas besitta for att
klara av sina uppdrag. Detta beskrivs dven av Hailey och James (2004: 344-
345) i deras artikel om ledare inom NGO:s dar en hog kravniva kommer fram
som en parameter och en utmaning for ledare inom den typen av
organisationer. Aven i deras artikel dras en parallell mellan krav pa ledarnas
kompetenser och idéburna organisationer dar de menar att den typen av
organisationer kraver en hog grad av anpassningsféormaga for att mota de
utmaningar som finns fran omvarlden (Hailey & James 2004: 347). Men det
ar inte bara omvérldens forvantningar som gor att arbetet upplevs som
komplext, det dr dven en konsekvens av den organisationskultur (Blomberg
2023: 221-222) som préglar ABF och som omger ledarna dven innan de kliver
in irollen som ombudsman. Det skapar forvantningar som upplevs svara att

leva upp till och en arbetssituation som beskrivs som utmanande.

6.2. Framtida forskning

Att anvanda den fenomenologiska ansatsen (Creswell & Poth, 2018, s 67) och
gora en kvalitativ undersokning har lett till ett resultat som inte kan sédgas
vara en generell bild av ledarskapsidealet inom ABF men det har gett en
fordjupad forstaelse av nagra fa individers tankar och upplevelser (Eriksson-
Zetterquist & Ahrne 2019: 38-39). En annan mdjlig metod hade varit att gora
en kvantitativ undersokning dar en enkdtundersokning hade kunnat vara
underlaget till analysen vilket hade lett till en bredare och mer
generaliserande men inte lika djupgaende bild av ledarskapet som den
kvalitativa metoden kan erbjuda. Det kan vara ett forskningsamne till en

annan uppsats. En annan infallsvinkel som hade varit intressant dr ocksa att
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undersdka manligt och kvinnligt ledarskap och om synen och
forutsattningarna skiljer sig at mellan konen. Tidsaspekten gjorde att det inte
var mojligt att hantera den fragestallningen inom ramen for uppsatsen men
det ar ett tips for vidare forskning. Det ledarskapsideal som beskrivs av
ombudsmaéannen ger en beskrivning av hur de ser pa sin roll och vad de
efterstravar men om samma fragor hade stallts till manniskor med andra
roller i ABF hade kanske svaren blivit annorlunda. Att gora en undersokning
dar anstdllda hade varit informanter med samma eller liknande

fragestdllningar ar ocksa en mojlig studie att gora i framtiden.

En brist i studien ar att det inte fanns majlighet att underscka det tredje
elementet som Blomberg (2023: 227) beskriver och som han bendmner som
det grundldggande antagandet. Det ar enligt honom essensen i
organisationskulturen och en analys av denna kastar ett ljus over bade
processer i organisationen och ageranden av medarbetarna. Att komma fram
till denna essens krdver en tolkning av bade artefakter och uttalade
varderingar. Det beskrivs som en komplex process som kréaver en hog grad
av tolkande eftersom vad artefakter formedlar ibland kan motsdga de
uttalade varderingarna i organisationen. Utrymmet f6r en sddan analys finns
inte i den hér studien och darfor har detta tredje element inte lyfts in som en

del i resultatet.
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8. Bilagor

Bilaga 1, Samtyckesformular

Institutionen for humaniora och samhallsvetenskap

Magnus Granberg

Information om deltagande i studie

Den hér informationen riktar sig till dig som har tackat ja till att delta i en
studie som genomfors av studenter vid Mittuniversitetet. Den har
informationen galler dels sjdlva studien, dels hanteringen av
personuppgifter. Varje uppgift som direkt eller indirekt kan kopplas till en
levande person (t.ex. namn, personnummer, e-postadress och

rostinspelning) ar en personuppgift.

Syftet med studien ar att undersoka hur ledare inom ABF tanker kring och

upplever organisationens ledarskapsideal.

Hur gar studien till?

Informationen kommer att inhdmtas i intervjuform via Teams. Det kommer
att bli en intervju som tar ca 60 minuter att genomfdra och fragorna
kommer att handla om idealbilden av ledarskap inom ABF. Hur ser den ut
och vilka normer och varderingar bidrar till idealbilden? Intervjun kommer
att spelas in fOr att jag ska kunna transkribera (skriva ner) den i sin helhet.
Detta for att gora det mojligt att analysera vad som sags och anvanda det i

rapporten.
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Frivillighet

Medverkan i studien ar helt frivillig, och du kan nédr som helst avbryta din
medverkan utan att behdva ange nagra sarskilda skal for detta. Dina
personuppgifter kommer att behandlas konfidentiellt s& att inte obehoriga

kan ta del av dem.

Hur kommer insamlat material att anviandas?

Studien genomfors inom ramen for kursen Sociologi C (SO080G). Studien
utgor ett examensarbete och kommer att redovisas genom en rapport.
Resultat kommer i rapporten att presenteras i sammanslagen form, med
intervjucitat som illustrationer eller fortydliganden. Dessa kommer att vara
anonymiserade, vilket innebar att de inte kommer att kunna hérledas till

dig som person.

Vem tar del av rapporten?

Det ar forst och framst handledaren, opponenten vid
examinationsseminariet samt den examinerande lararen som kommer att ta
del av examensarbetet. Rapporten kommer att bevaras vid
Mittuniversitetet genom att laggas upp i DiVA, dvs. universitetets digitala
vetenskapliga arkiv. Under forutsattning att forfattarna ger sitt
godkdnnande kommer rapporten ocksa att publiceras i DiVA, vilket

innebdr att rapporten blir fritt tillganglig pa internet.

Behandling av personuppgifter

Personuppgifter kommer att behandlas i enlighet med
dataskyddsforordningen (GDPR).
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Personuppgiftsansvarig ar Mittuniversitetet, 831 25 Ostersund, tel 010-142
80 00 vx.

Dataskyddsombud, e-post: dataskyddsombud@miun.se.

Vill du veta mer om hur vi som myndighet hanterar personuppgifter, se

www.miun.se/kontakt/personuppgifter;.

Insamlade personuppgifter kommer att behandlas pa sakert satt genom att
forvaras pa serverutrymmet som varje student vid Mittuniversitetet har

tillgang till via sitt personliga studentkonto.

Nar studien ar avslutad, vilket den anses vara da betyget pa
examensarbetet dr satt och registrerat i studieregistret, kommer alla
personuppgifter, dvs. den inspelade ljudfilen, intervjuutskrifterna samt de

underskrivna samtyckesformuléren, att raderas/kastas.

Ansvarig ldrare

Om du har nagra fragor kring ditt deltagande i studien far du gérna ta

kontakt med handledaren for examensarbetet:

Josefin Velander, universitetslektor i sociologi
Institutionen for humaniora och samhallsvetenskap
Mittuniversitetet, Sundsvall

josefin.velander@miun.se

Med vanlig hélsning,
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Anna MatsAnders

Samtyckesformular

Jag har tagit del av informationen om studien, fatt tillfalle att stélla fragor

och fatt dem besvarade. Jag samtycker till deltagande i studien.

Ort och datum

Namn
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Bilaga 2, Intervjuguide

Inledning

Presentation av mig, studiens syfte och uppléagg

Kan du beskriva din bakgrund inom arbetslivet?

Hur lange har du haft en ledande roll med personalansvar inom ABF?

Hur manga personer arbetar pa din avdelning?

Beskrivning av arbetet

Kan du beskriva ditt arbete?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut?

Hur stor del av din tid bestdr i att leda andra méanniskor?

Kan du beratta om situationer dar du utovar ditt ledarskap?

Foljdfragor: Finns det nagot konkret exempel fran senaste veckan? Vad

hande nar du utévade ditt ledarskap? Hur reagerade dina medarbetare? Hur
upplevde du det? Hur tror du att dina medarbetare upplevde detta?

Beskrivning av ledarskapet
Hur skulle du beskriva dig sjalv som ledare?
Kan du ge exempel pa hur andra har beskrivit dig som ledare?

Vilken feedback har du fatt som ledare?

Vad ar viktigt for dig i ditt ledarskap? (Viktig fraga, utveckla foljdfragor om
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detta.)

Finns det normer och varderingar hos ABF som &r speciella for
organisationen?

Har dessa normer och varderingar ndgon paverkan gallande ledarskap i
ABF?

Varfor ser det ut just sa?
Vad skulle du sdga ar utmarkande for en ledare inom ABF?
Vad skulle absolut inte vara accepterat att gora som ledare inom ABF?

Finns det nagon ledarskapsutbildning inom ABF som ledare
erbjuds/forvéntas ta del av?

Vilken typ av stod far du i din ledarroll av ABF gallande hur du bor leda
dina medarbetare?

Star det nedskrivet nagonstans hur en ledare i ABF bor vara?

Ar det ndgot mer du vill tilligga som vi inte har tagit upp?
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Bilaga 3, Ledarskapsidén

Ledarskapsidé for ABF

Denna ledarskapsidé vander sig till dig som ledare i ABF- som chef pa
Forbundsexpeditionen, som studieombudsman, innehar annan chefsfunktion
I organisationen eller som fortroendevald styrelseledamot eller ordférande i
organisationen. ABFs ambition r att ge vara ombudsman, chefer och
fortroendevalda forutsattningar att axla sitt viktiga ansvar, samt ge
ordforanden verktyg att leda styrelsen.

ABFs ledarskapssyn utgar fran en enkel men viktig devis ”Du ska vara dina
varderingar”. Du foretrader alltid ABF oavsett var och nar. ABFs
varderingar bottnar i nagra grundlaggande principer enligt stadgarna:

* frimja, och sjdlv delta i, en samhéllsomdaning 1 6verensstimmelse med
arbetarrorelsens grundlaggande vérderingar.

« utbilda sina anslutna organisationers medlemmar for uppgifter i
foreningsliv, arbetsliv och samhalle.

* samt skapa forutsittningar for delaktighet och valftrihet i utbildning och
kulturliv for alla manniskor.

* ABF har till uppgift att 1 6verensstimmelse med sina grundsatser samt av
forbundsstdmman faststéllt idéprogram och forbundsgemensamma riktlinjer
frémja studie-, kultur- och annan bildningsverksamhet.

For ABF ar manniskovardet grunden. VVarje manniska &r en unik, tdnkande
och reflekterande individ. Varje méanniska har rétt till ett rikt och vardigt liv
och att fa véaxa utifran sina egna behov och forutsattningar. ABF bejakar alla
manniskors lika ratt att vara olika. Manniskovérde ska ga fore
marknadsvérde, och demokratin ska vara 6verordnad marknaden.
Overtygelsen om det lika och unika manniskovardet ligger till grund for
ABFs sitt att se pa demokrati, larande, folkbildning och folkrorelser. En
grundlaggande tilltro till att méanniskor vill paverka och ta ansvar aven for
det gemensamma. ABF vill att demokratins idéer ska préagla hela samhallet.

ABF ser levande och larande folkrorelser och féreningar som grunden for en
levande och vital demokrati. ABF &r en pedagogisk resurs for
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folkrorelseutveckling for foreningar, grupper och rorelser som delar
varderingar om manniskovarde och jamlikhet. ABF utgar fran att kultur har
ett egenvarde for bade individ och samhalle.

ABFs kunskaps och bildningssyn handlar om alla ménniskors rétt att fa
utveckla sig sjalva till nagot som inte &r bestamt av andra eller pa férhand
givet. ABF anser att ratten till larande handlar om ménniskors mojligheter
att leva ett rikt liv.

ABF stravar efter en organisationskultur dar ménniskor blir hdrda, sedda,
respekterade och delaktiga. | demokratiska processer och motesplatser som
valkomnar, lyfter fram, bejakar nyfikenhet, har tid for reflektion och som
starker manniskors ansvar och delaktighet- déar vaxer dialogen, bildningen
och kunskapen och darmed individen.

Allas lika ratt att delta ar en viktig del av ABFs vardegrund. Vart
folkbildningsarbete drivs av viljan att ge manniskor mojligheter att bilda
och utveckla sig sjalva. Den positiva gemenskap och inkludering vi vill se i
samhaéllet i stort ska ocksa kanneteckna var organisation och var
verksamhet. Vart inkluderingsarbete handlar om att skapa mer jamlikhet pa
alla nivaer i ABF. Alla i ABF har bade en méjlighet och ett ansvar att ta bort
hinder for inkludering.

Ledarskap for utveckling och hallbarhet

Ledarskap ar bade nagot formellt, men ocksa en relation som byggs genom
fortroende. Ett forhallningssatt mellan méanniskor dar man tar ansvar for det
gemensamma men ocksa for varandra. Att axla ett ledarskap innebéar
lyhordhet for organisationens och individers behov och att kunna tydliggéra
det dmsesidiga ansvar alla har gentemot varandra.

ABF ska ha ett ledarskap for utveckling som lyfter den kansla som skapar
engagemang och som skapar utveckling. Ett ledarskap som &ven stéarker
fornyelsekraften och forandringsformagan och som engagerar manga att
gora skillnad. Ledarskapet ska dven bidra till hallbarhet for saval anstéllda
som organisation. Att skapa utrymme for tid, eftertanke och reflektion ger
energi, ett hallbart arbets- och foreningsliv och en god grund for bade
hallbarhet och en sund organisationskultur. Coachning och/eller mentorskap
ska vara en naturlig del i ledarskapsutvecklingen.
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Ledarskap for god organisationskultur

Alla saval ledare som medarbetare har ett 6msesidigt ansvar for vilken
kultur som utvecklas i organisationen. Vi ar varandras arbetsmiljo. Du som
ledare har ett sarskilt ansvar for att skapa forutsattningar for en kultur som
framjar ett gott arbetsklimatklimat. Da kravs aven att du som ledare
forebygger och ingriper vid konflikter.

En ledares uppgift &r ocksa och se till att vi i arbetet har vart gemensamma
uppdrag i fokus. Det behdvs ett strategiskt arbete med att f6lja upp,
utvardera och bedéma resultat utifran tydliga mal.

Att vara anstalld eller ha ett fortroendeuppdrag i ABF ska vara roligt,
engagerande och meningsfullt. Det ska finnas en kénsla av att géra skillnad.

Genom att leva ABFs ledarskapsidé skapar vi trovérdighet och fortroende
Det gor vi genom tydlighet och kommunikation. Vad vi séger och gor ska
hanga ihop.

ABFs ledarskap ar:

» Demokratiskt och tydligt — Alla har mojlighet och ansvar att fora fram sina
asikter. Var beslutsprocess ar tydlig och éppen utifran givna roller.

* Synliggorande, uppmuntrande och réttvist — Alla har det utrymme och de
mojligheter som kravs och for att komma till sin ratt. Vi tror pd manniskors
formaga och vilja att utvecklas och véxa i nya och gamla roller och
uppgifter. Vi bekraftar insatser och individer pa ett rattvist stt.

» Modigt och tryggt — Vi undviker inte det svara eller komplexa. Vi vagar
fatta beslut och star upp for organisationen dven nar det blaser. Vi stéller
upp, stottar och visar tillit for varandra.

* Visionirt och uthalligt — Vi haller idén och rérelsens andamal i fokus med
ett Oppet sinne. Vagar tanka nytt som folkbildningsorganisation, med vara
MO/SOs behov i fokus samt vagar behalla strategiskt viktiga inriktningar
for stabilitet och kontinuitet. Det omfattar var idé, vara riktlinjer och hur vi
agerar mot varandra.

* Tillvaratagande och utvecklande — Vi styr och leder genom att motivera
och tillsammans med medarbetarna stimulera och utveckla den kunskap och
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kompetens som kravs for uppdraget. Pa sa satt uppnar vi gemensamt och
effektivt syfte och mal. Vi bidrar till att utveckla modiga medarbetare och
har hoga forvantningar som tar fram det basta i manniskor.

66/68



Publiceringsvillkor

1. Mittuniversitetet dr anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga
Arkivet).

DiVA ar ett digitalt repositorium for registrering och lagring av
forskningspublikationer och sjdlvstandiga arbeten, med majlighet att gora

handlingarna publika.

2. Genom att forfattarens verk laddas upp och publiceras i DiVA gors det
tillgangligt for allmdnheten.

Uttrycket "tillgangligt for allmanheten" betyder att i princip alla och envar
har mojlighet att ta del av verket. Forskarsamhallet raknas i den meningen
till "allmanheten". Forfattaren behaller sin upphovsrétt, och allmanhetens
nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrittslagen. (Se dven
Pkt 9)

3. Forfattaren svarar sjdlv for att han/hon innehar erforderlig upphovsritt
for att publicera verket i DiVA.

Eftersom forfattaren inte overlater ndgon del av upphovsratten, star
Larosatet/DiVA utan ansvar for eventuella brott mot upphovsréttsliga
regler avseende forfattarens verk. Larosatet tillhandahéller enbart en

plattform, vilket innebar att forfattaren ar "den som publicerar” i DiVA.

4. Examinator ansvarar for att det examinerade verket i fulltext skickas

till berord fakultetshandlaggare.

Forfattaren ansvarar sedan sjalv for att verket har godkants for publicering;
avhandlingar, examensarbeten och liknande maste vara godkanda for
publicering innan de féar laggas ut i DiVA. Fakultetshandlaggare ansvarar

for att ladda upp och publicera godkéand fulltext i DiVA.
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5. Publiceringen i DiVA vilar pa icke-kommersiella grunder.

Larosatet debiterar ej forfattaren nagra avgifter for publiceringen i DiVA.
Forfattaren har inte rétt till ekonomisk ersittning fran Larosatet for
publiceringen i DiVA. Larosatet har inte ritt att ta ut avgifter for

allménhetens anvandning av forfattarens verk i DiVA.

6. Larositet har ritt att ta bort forfattarens verk fran DiVA om forfattaren

bryter mot Publiceringsvillkoren.

Enligt Larosatets anvisningar for publicering i DiVA ar forfattaren skyldig
att ta del av och godkéanna Publiceringsvillkoren. Detta bekraftas genom
knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid uppladdning av
fulltextfil.

7. Den som ldgger upp fulltext i DiVA svarar for att samtliga forfattare

till verket informerats om och godkédnt Publiceringsvillkoren.

Denna punkt reglerar ansvarsforhallandena vid flerforfattarverk samt
sadana fall dar ndgon annan an forfattaren, pa dennes uppdrag, lagger in
verket i DiVA.

8. Forfattaren har mdjlighet att avsta fran delar av sin forfoganderitt till

verket.

Genom att forse verket med sarskild licens, till exempel av typen Creative
Commons, kan forfattaren ge anvandarna rattighet att anvanda verket

inom vidare ramar dn vad som galler enligt Upphovsrattslagen.

9. Publiceringsvillkoren giller i tillimpliga avseenden dven om Larositet

overgar till annan systemlosning dn DiVA.

Metadata och uppladdade filer 6verfors i sddana fall till det nya systemet.
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