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Abstrakt 

Syftet med studien är att undersöka hur ledarskapsidealet upplevs av ledare 

i den idéburna organisationen Arbetarnas Bildningsförbund (ABF) som är 

ett av studieförbunden i Sverige. Det är en kvalitativ studie där 

undersökningen har gjorts genom att genomföra djupintervjuer med sex 

ombudsmän/chefer i organisationen och därefter har en tematisk analys 

gjorts på materialet. Fyra områden trädde fram i analysen: 

organisationskulturen inom ABF, det demokratiska och inkluderande 

ledarskapet, det humanistiska ledarskapet och den överarbetande ledaren. 

De olika områden har analyserats genom att använda begrepp som är 

socialkonstruktionistiska såsom socialisering, performativt och symboliskt 

ledarskap och organisationskultur. Studien bidrar med kunskap om hur det 

upplevda ledarskapsidealet ser ut inom ABF där det har visat sig att idealet 

är starkt förknippat med de värderingar som finns inom arbetarrörelsen. 

Deltagarna i studien är ombudsmän/chefer som har en bakgrund från andra 

organisationer inom arbetarrörelsen vilket gör att de har socialiserats in i ett 

sätt att tänka och vara redan innan de kom till ABF. Som en del av 

arbetarrörelsen har också studieförbundet en specifik organisationskultur 

som påverkar hur det upplevda ledarskapsidealet ser ut.  

 

 

 

Nyckelord: ledarskapsideal, ABF, arbetarrörelse, symboliskt ledarskap, 

socialisering, organisationsteori 
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1. Introduktion 

Studieförbunden är en stor del av det svenska civilsamhället där många 

ideella ledare är engagerade i kultur och bildningsverksamhet. De flesta 

studieförbund har medlemsorganisationer och enligt Folkbildningsrådet är 

drygt 200 organisationer medlemmar i något av studieförbunden 

(Folkbildningsrådet u.å.). Arbetarnas Bildningsförbund (nedan alltid kallad 

ABF), bildades 1912 av Socialdemokratiska arbetarepartiet (nedan alltid 

kallad SAP), Landsorganisationen (nedan alltid kallad LO) och Kooperativa 

förbundet (Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 4). Organisatoriskt består 

ABF av 51 avdelningar, 21 distrikt och en förbundsexpedition. Idag har ABF 

lite mer än 50 medlemsorganisationer som alla delar den värdegrund som 

finns inom arbetarrörelsen där följande citat är en del av en beskrivning av 

vad som avses med värdegrunden: 

 

Tillsammans står vi upp för allas lika värde, ett starkt demokratiskt 

samhälle och allas rätt till lärande (Arbetarnas Bildningsförbund u.å.b). 

 

Arbetarrörelsens roll inom civilsamhället har haft en stark ställning, inte 

minst genom att vara en del av den demokratiska samhällsutvecklingen 

(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 på. Forskarna 

skriver att den typen av organisationer skapar en helt annan kontext för 

ledarskapet än inom näringslivet (Debnath & Bhowmik 2022: 126) där de 

menar att knappa ekonomiska resurser ofta är en verklighet att förhålla sig 

till samtidigt som ledarna ofta är starkt värdeorienterade. Detta skapar ett 
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engagemang och ett humanistiskt ledarskap (Debnath & Bhowmik 2022: 127) 

och exempel på beskrivande ledord är att vara en demokratisk och 

inspirerande ledare (Debnath & Bhowmik 2022: 136). Att kontextualisera 

ledarskapet är viktigt eftersom den kultur som finns i organisationen är 

avgörande för hur ledarskapet konstrueras (Andersson et al. 2023: 109-110) 

och inom ABF finns en tydlig idé som bär organisationen framåt.  

Något som också formar ledarskapet handlar om vilka förväntningar som 

finns och som uppmuntrar eller undertrycker olika sidor hos en ledare. 

Bilden som målas upp skapar en föreställning om ledarskapet vilket i sin tur 

skapar beteenden, något som benämns som performativitet (Andersson et al. 

2023: 106-107). ABF är tydliga med att organisationen är starkt präglad av 

jämlikhetsvärderingar och de ideal som finns inom arbetarrörelsen 

(Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 4-5). Blomberg (2023: 221-222) menar att 

perspektiv som vi ibland tar förgivet skapar en kontext för både 

organisationer och människor. När vi interagerar med andra människor 

skapar vi olika roller som ändras med erfarenhet och social miljö. Detta är 

en del av vad som utvecklar olika organisationskulturer och som därmed är 

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, där vi utvecklar sätt att uttrycka oss samt både skapar och 

anpassar oss efter normer och beteenden som är styrande i gruppen eller i 

det sammanhang där vi befinner oss.  

En kunskapslucka finns i den tidigare forskningen med den specifika 

inriktningen ledarskapsideal inom ABF men det har forskats på andra 

närliggande områden. Ett exempel är Petra Pauli som i sin avhandling har 

fokuserat på frågan om huruvida ledare inom arbetarrörelsen med tiden blir 

elitistiska och därmed frångår den värdegrund som finns i organisationen 
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(Pauli 2012: 22). Den teori hon utgår från är oligarkins järnlag där hon 

undersöker om det finns en motsättning i att idealisera arbetarbakgrunden 

och att bli ledare inom arbetarrörelsen. Oligarkins järnlag fokuserar på 

risken med att de demokratiska värdena överges när personer får en ledande 

ställning (Pauli 2012: 14-15) och Pauli undersöker fenomenet inom SAP och 

LO men inte inom ABF.  

Min problembakgrund är att undersöka ledarskapsidealet inom ABF som är 

en organisation med tydliga ideal om jämlikhet och demokrati och i studien 

undersöks hur detta påverkar bilden av den ideala ledaren. Ämnet kommer 

att analyseras med hjälp av flera sociologiska och teoretiska begrepp och 

uppsatsen kommer att fokusera på ledarskapet inom ABF med 

utgångspunkt från arbetarrörelsens värderingar. 

I studien används ibland ordet ”ombudsman” ibland ”chef” och ibland 

ordet ”ledare”. Alla begrepp syftar på samma person och roll vilket är den 

tjänsteman som är chef i en egen juridisk enhet där ABF:s titel är ombudsman. 

 

1.1. Syfte och frågeställningar 

Syftet är att studera hur ledarskapsidealet beskrivs och upplevs av 

ombudsmän/chefer inom ABF. 

De forskningsfrågor som ska besvaras är: 

 hur upplever ombudsmän inom ABF att idealbilden av ett ledarskap 

ser ut?  

 hur stor betydelse har arbetarrörelsens värderingar för idealbilden i 

ABF? 
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 vilka konsekvenser får det upplevda ledarskapsidealet för 

ombudsmän i ABF? 

 

Uppsatsens disposition tar sin början i den tidigare forskningen som finns i 

ämnet och i närliggande ämnen. Nästa avsnitt tar upp de teorier som är 

aktuella för studien och som senare används för att analysera materialet. 

Under metod finns en beskrivning av materialinsamling, analysmetod, 

metodreflektion samt etik vilket sedan efterföljs av analys och resultat av 

studien där fyra teman framträder i materialet. Avslutande delen är 

diskussion som efterföljs av käll- och litteraturförteckning samt bilagor. 

 

 

2. Tidigare forskning 

Gougoulakis (2016: 12) har i sin artikel beskrivit folkbildningens framväxt i 

Sverige från slutet av förra sekelskiftet och till idag där den svenska 

arbetarrörelsen har haft en central roll. ABF har som arbetarrörelsens 

studieförbund 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) där författarna 

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

132) som är en förkortning för Bangladesh Rural Advancement Committee 

(BRAC u.å). Hailey och James (2004: 344-345) artikel kompletterar bilden om 

internationellt och ideellt ledarskap.  Den sista forskningen är en avhandling 

av Pauli som gör en djupdykning i ledarskapsideal inom SAP och LO (Pauli 

2012: 22). Det material jag har använt som tidigare forskning behandlar 
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närliggande områden och ger en god grund för att undersöka 

ledarskapsidealet inom ABF.  

 

2.1. Arbetarrörelsens historia 

Gougoulakis (2016: 12) beskriver hur folkbildning vuxit fram i Sverige och 

att det har varit en del av vad som har format arbetarrörelsen sen slutet av 

1800-talet. Studieförbundet ABF har stått för den pedagogiska delen och har 

tillsammans med SAP och LO drivits av en vilja att bilda folket som ett led 

att stärka demokratin i landet och för att överbrygga sociala klyftor och 

bildningsklyftor. Syftet med studien är att beskriva arbetarrörelsens 

framväxt och vilken effekt den har haft och har på samhället (Gougoulakis 

2016: 12).   

Gougoulakis menar att svenska kyrkan tidigare hade stor betydelse för 

läskunnigheten i Sverige som var långt högre än i andra europeiska länder. 

I mitten av 1700-talet kunde 80 % läsa jämfört med 15 % i Centraleuropa. 

Syftet var dock inte bildning generellt utan att kunna ta till sig religiösa texter 

(Gougoulakis 2016: 12-13). Kunskapen att läsa gav människor makt och kraft 

att samlas och att försöka förändra andra orättvisor vilket lade grunden till 

arbetarrörelsen och till att studiecirkeln växte fram som ett sätt att ta in ny 

kunskap (Gougoulakis 2016: 13-14). 

Runt 1900-talets början tog industrialiseringen fart. Antalet invånare i landet 

ökade drastiskt från 3,5 miljoner år 1850 till 5,9 miljoner år 1920 vilket 

skapade nya behov av organisering och bland annat bildades 

arbetareföreningar som förutom studiecirklar även försökte förbättra 

livsvillkoren för arbetare på olika sätt (Gougoulakis 2016: 15-16). SAP, LO 
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och ABF bildades också vid industrialiseringens begynnelse (Gougoulakis 

2016: 17-18).  

Civilsamhället och studieförbunden har spelat en stor roll i 

demokratiseringen av samhället och ABF är det största studieförbundet av 

tio (Gougoulakis 2016: 19-20). ABF har bland annat varit en aktör för vuxna 

som inte har fullgjort sin traditionella utbildning och även för andra grupper 

som på olika sätt behöver en hjälpande hand för att kunna vara en del av 

samhället (Gougoulakis 2016: 21). Resultatet av Gougoulakis studie är att 

Sverige med hjälp av arbetarrörelsen har rest sig ur fattigdom och blivit ett 

land som är rikt och har en stark demokrati. Att känna till historien är viktigt 

för att förstå var vi befinner oss idag och därför är bildning och utbildning 

fortsatt viktigt för arbetarrörelsen. Den har dock inte lika starkt grepp som 

tidigare och författaren nämner Sverigedemokraterna som en kraft som 

jobbar starkt mot alla de värden som arbetarrörelsen står för. (Gougoulakis 

2016: 22-23). 

 

2.2. Internationellt ledarskap inom icke-statliga 
organisationer 

Författarna menar att ledarskap inom NGO:s (Non-Governmental 

Organizations = icke-statliga organisationer) kräver andra färdigheter än 

ledarskap inom andra delar av affärsvärlden därför att det genomsyras av 

en helt annan kultur och kontext (Debnath & Bhowmik 2022: 126). De 

refererar till en asiatisk studie som säger att ledare inom NGO:s bland annat 

är starkt värdeorienterade, ambitiösa och har förmågan att jobba med 

begränsade ekonomiska resurser. Afrikanska studier beskriver ett engagerat, 

humanistiskt och dynamiskt ledarskap vilket är nödvändigt eftersom det 

finns en känslighet för yttre påverkan (Debnath & Bhowmik 2022: 127) och 



11/68 
 

forskarna lyfter fram att NGO:s har en mer utsatt situation nu än tidigare 

gällande både tillit och ekonomi (Debnath & Bhowmik 2022: 129). 

Syftet med studien är att undersöka det framgångsrika ledarskapet inom 

BRAC, en icke-statlig organisation (Debnath & Bhowmik 2022: 132) i 

Bangladesh (Debnath & Bhowmik 2022: 129). De teorier som nämns är bland 

annat omhändertagande 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 används är en fallstudie med hjälp av intervjuer och den 

organisation de har valt ut är BRAC som är den mest framgångsrika i 

Bangladesh av alla NGO:s, inte minst på grund av ett erkänt gott ledarskap 

(Debnath & Bhowmik 2022: 129). Det är en kvalitativ studie där 26 chefer på 

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

BRAC har tre nivåer av ledarskap: högsta chefen är den som tar beslut, 

mellanchefen är den som implementerar besluten och lägsta chefen jobbar 

på fältet och är den som har den yttre kontakten. Djupintervjuer har 

genomförts face-to-face med chefer från alla tre nivåerna och för att 

komplettera materialet har även andra typer av dokument samlats in såsom 

information från magasin och dagstidningar. De har gjort en tematisk analys 

av det transkriberade materialet där de kunde ringa in olika områden 

(Debnath & Bhowmik 2022: 131-132):  

- Definition av högsta chefens ledarskap är att personen är en visionär 

som vågar ta risker och därigenom tar sig framåt. Ledarskapet 

präglas av kontroll (Debnath & Bhowmik 2022: 133-134). 
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- Definition av mellanchefens ledarskap är att hen är en strategisk 

lagspelare som uppmuntrar sina lagkamrater att göra ett bra jobb 

(Debnath & Bhowmik 2022: 134). 

- Definition av lägsta chefens ledarskap är även här av det visionära 

slaget men som på ett ännu tydligare jobbar med inkludering och 

motivering (Debnath & Bhowmik 2022: 134). 

Beroende på vilken chefsnivå som undersöktes så låg tonvikten på olika 

aspekter av ledarskap men det som förenade alla nivåer var den 

inspirerande/demokratiska stilen vilket blev resultatet av studien (Debnath 

& Bhowmik 2022: 136). Ledarna beskrivs som punktliga, hårt arbetande och 

måna om att vara en förebild för de anställda samtidigt som de ger stor frihet 

till personalen. Att fullfölja uppgifter och att vara uppmärksam på andras 

behov lyftes också fram som utmärkande drag (Debnath & Bhowmik 2022: 

142).   

Det ställs höga krav på ledarskap inom NGO:s eftersom de ofta jobbar med 

begränsade ekonomiska medel och med marginaliserade människor men 

det finns inte mycket forskning på området vilket Hailey och James försöker 

råda bot på med sin studie. Det finns mycket forskning om ledarskap, 

speciellt gjorda i det industrialiserade Nord, men då med inriktning på 

ledare inom vinstdrivande företag. Syftet med denna studie är att få en bättre 

bild av ledarskap på individnivå inom NGO:s som har en helt annan 

karaktär än arbetsplatser inom näringslivet (Hailey & James 2004: 344-345).  

Det driv och engagemang som finns hos många ledare inom NGO:s gör ofta 

att de inte heller kan tillrättavisas eller finna nya vägar och det kan betecknas 

som ett paternalistiskt och ofta personifierat ledarskap (Hailey & James 2004: 

345-346). En teori som nämns är social identitetsteori som definieras av 
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ledarnas relationer till kollegorna (Hailey & James 2004: 347-348). 

Donationer nämns som en grund till organisationers existens och även att 

organisationernas målgrupper är människor som lever i utsatthet. 

Ledarskapet präglas av en koppling till en stark värdegrund och beskrivs 

även som kunskapsbaserat och flexibelt och något som är utmärkande för 

lyckade ledare inom NGO:s är förmågan till anpassning (Hailey & James 

2004: 347). Ledare inom NGO:s kan ofta ses som politiska hot därför att 

organisationerna är en del av politiska processer inom civilsamhället och har 

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

Resultatet av studien är att det inte finns ett universellt sätt att utbilda ledare 

inom NGO:s eftersom det är starkt kontextualiserat och även beroende av 

vilken kultur organisationen omges av. Det finns även ett beroende av 

donationer, av samhället det omges av och av vilken politik som är 

dominerande vilket gör frågan komplex (Hailey & James 2004: 350-351). 

  

2.3. Ledarskap inom svenska arbetarrörelsen 

Petra Pauli har skrivit en avhandling om ledarskap inom den svenska 

arbetarrörelsen där syftet är att undersöka ledarideal med fokus på vad som 

sker med detta om ledarna förborgerligas (Pauli 2012: 22). En teori som Pauli 

utgår från är oligarkins järnlag vilket innebär att oavsett vilka intentioner 

som finns kommer ledare i rörelsen så småningom att bli 

elitistiska/borgerliga därför att det är omöjligt att fullt ut behålla den 

demokratiska strukturen. Ledarnas uppfattningar kommer att skilja sig från 

medlemmarnas och de kommer därmed förr eller senare att förråda de 

värderingar som rörelsen står för och därmed är arbetarrörelsen dömd till 

undergång. Pauli undersöker om teorin stämmer i sin avhandling om 

rörelsens ledare (Pauli 2012: 14-15). 
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Pauli studerar detta genom att använda Bourdieus kapitalbegrepp som 

metod eftersom hon undersöker spänningar mellan ledare och rörelsen och 

fokuserar på faktorer som utbildning, kulturellt kapital och ursprung för att 

kartlägga ledarna. Hon benämner dessa ”arbetarrörelseelit” och avser då 

ledamöterna i SAP:s verkställande utskott samt arbetsutskottet i LO vilket 

tillsammans har utgjort underlaget på 79 personer som har varit föremål för 

undersökningen (Pauli 2012: 23-24).  

Det är en kvantitativ studie där Pauli har utgått från biografiska 

uppslagsverk för att göra 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 förborgerligande som fanns i början av 1900-talet inom arbetarrörelsens 

ledarskikt upphörde och därefter rekryterades ledare ur arbetarklassen. 

Klassmedvetenhet, lojalitet och idealism stod bakom det nya ledaridealet 

som säkerställde att ledarna inte tappade kompassen trots framträdande 

roller inom arbetarrörelsen (Pauli 2012: 173-174). Under 50-talet började 

partiet betraktas som statsbärande och kravet på kompetenta ledare ökade 

vilket löstes genom att rekrytera akademiker med ett ursprung i 

arbetarrörelsen. Det betraktades som en lyckad satsning för framtiden och 

inte som ett förborgerligande (Pauli 2012: 175). 

Ledaridealet beskrivs som fast förankrat i de värderingar som råder i 

arbetarklassen (Pauli 2012: 176). De ledande positionerna har dominerats av 

män och rörelsen har fått utstå mycket kritik för en sexistisk jargong som har 

varit ett sätt att förankra ledarskapet med verkstadsgolvet men som har fått 

till följd att kvinnor har känt sig kränkta. Under 90-talet tog feminismen plats 

i rörelsen vilket har lett till en omvärdering av ledaridealet. Resultatet av 

avhandlingen blir att arbetarrörelsen fortfarande har en demokratisk 
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struktur och att farhågan om oligarkins järnlag än så länge inte har besannats 

(Pauli 2012: 178-179). 

 

  

3. Teori 

De begrepp som används för att analysera materialet i studien är av 

socialkonstruktionistisk karaktär. Den teoretiska ramen innebär att sociala 

interaktioner formar oss och våra uppfattningar om samhället och världen. 

Normer och beteenden är ett utslag av gemensamma uppfattningar och är 

inte en absolut verklighet vilket innebär att olika samhällen och 

grupperingar antar olika sätt att värdera sin omvärld och att agera i den. 

Dessa sociala konstruktioner och maktrelationer formar oss genom hela livet 

(Berger & Luckmann 1966: 13-14). Det övergripande ramverket är social 

konstruktionism och de begrepp inom området som kommer användas är 

socialisering, det symboliska och performativa ledarskapet samt 

organisationskultur. Dessa begrepp kommer att redogöras för i teorikapitlet. 

 

3.1. Socialisering 

Berger och Luckmann menar att verkligheten så som vi uppfattar den är en 

social konstruktion (Berger & Luckmann 1966: 13) och i barndomen inträffar 

vad de benämner som den första socialiseringen (Berger & Luckmann 1966: 

149). Den är den viktigaste och mest grundläggande socialiseringen och för 

att senare socialiseringsprocesser ska ha en legitimitet måste de efterlikna 

den första. Barnet internaliseras genom att det ärver signifikanta andras 

(föräldrarnas) roller och attityder (Berger & Luckmann 1966: 150-151) där 
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språket är ett viktigt verktyg i socialiseringen (Berger & Luckmann 1966: 152-

153).  

Den primära socialiseringen är över när barnet växer upp och blir medvetet 

om att det finns andra människor med andra värderingar i samhället, de som 

Berger och Luckmann kallar generaliserande andra (Berger & Luckmann 

1966: 157). Den sekundära socialiseringen sker under resten av livet där 

generaliserande andra har ett inflytande över våra liv och beteenden. 

Socialiseringsprocessen sker genom hela livet och på många olika sätt och 

handlar om att vi anpassar oss efter vår omvärld genom att vi anammar 

exempelvis rollspecifika språk, beteendemönster och normer. Detta är 

kunskaper som framför allt utvecklas och får betydelse i arbetslivet men 

även på andra plan. När språk, ceremonier, symboler och ritualer är 

specifika för en viss grupp människor skapas en kultur som anammas 

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

Dessa värderingar och normer styr våra beteenden och påverkar hur vi ser 

på oss själva. Det är en ständigt föränderlig process där verkligheten 

konstrueras kontinuerligt. Att exempelvis uppfattas som akademiker kräver 

vissa uttryck och förståelse för en vokabulär som har inneburit en process av 

socialisering under utbildningen där de generaliserande andra i detta fall är 

lärare och där språket är ett uttryck för grupptillhörighet och socialisering 

(Berger & Luckmann 1966: 158-159). De generaliserande andra kan även till 

viss del vara anonymiserade. Det kanske inte har så stor betydelse vem 

läraren är, eleven kommer att ta till sig kunskapen oavsett vem som 

förmedlar den (Berger & Luckmann 1966: 162). Socialiseringsprocessen är 

aldrig färdig och vi påverkas hela livet av andra människor som vi omges av 

(Berger & Luckmann 1966: 166). 

 



17/68 
 

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 påverkan på en 

grupps aktiviteter mot ett visst mål” (Andersson et al. 2023: 84). Att 

diskutera ledarskap innebär att man måste sätta det i sitt sammanhang för 

att det ska vara meningsfullt och för att förstå hur ledarskapet utövas. Det är 

långt ifrån alltid som enskilda individer och ledare kan ha ett inflytande över 

olika skeenden, speciellt inte gällande händelser utanför den egna 

organisationen. Trots detta har ledarskapet en stark symbolisk aspekt då det 

ofta kan ha ett avgörande i huruvida ledaren uppfattas som en stark och 

därmed trygg och förtroendeingivande garant för organisationens framtid. 

Beroende på framgång eller motgång i organisationen kan den som är ledare 

få ris eller ros trots att det kan vara andra yttre faktorer som är avgörande 

för vilket läge organisationen befinner sig i. Ledarskapet har med andra ord 

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

Förväntningar spelar en stor roll då den symboliska konstruktionen kan ses 

som performativ. Om förväntningar finns att ledaren ska vara dominant så 

kommer den sidan odlas eftersom omvärlden anser att dominans är en 

ledarskapshandling. Det kommer då skapa en bild hos både ledaren och 

omvärlden som ledaren försöker leva upp till vilket leder till att det blir en 

självuppfyllande profetia (Andersson et al. 2023: 105-106). Ledarskapet blir 

en slags myt därför att alla enas runt vad begreppet ska innehålla där språk 

och handlingar är centrala för den bild som skapas. Enligt Andersson et al är 

bilden av den starka ledaren den som är den mest accepterade. En ledare 

som uppfattas som stark och förtroendeingivande kan sända ut ett budskap 

som uppfattas som lugnande för omvärlden trots att ledaren själv kanske 

inte har något inflytande i vad som sker. Ledarskapet blir ett symboliskt 
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meningsskapande som kan ha stor påverkan och vara oerhört värdefullt 

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

Det symboliska ledarskapet skapar en förväntan eller föreställning vilket är 

det som med annat ord benämns performativitet. Det performativa 

konstruerar vilken verklighet som accepteras och eftersträvas. Författarna 

lyfter fram genusmärkning som ett exempel där egenskaper som ses som 

maskulina som exempelvis benägenhet att ta stora risker, ha stark 

utstrålning och uppvisa styrka ofta kopplas till ledarskap vilket försvårar för 

kvinnor att ta sig till ledande positioner. Feminina egenskaper kan istället 

vara att ha hög grad av sympati och att vara inlyssnande. Detta exempel på 

kulturell konstruktion försvårar situationen för kvinnliga ledare då de står 

inför valet att antingen anpassa sig till förväntningarna på en stark ledare 

och därmed betraktas som maskulina eller att inte ses som ledare alls 

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

Att benämna en typ av ledarskap som ”det rätta” är inte möjligt. Det måste 

alltid kontextualiseras där organisationskulturen är avgörande. Vilka 

symboler, värderingar och normer som råder är inte statiskt utan 

konstrueras hela tiden i en ständigt pågående process vilket är en del av 

socialkonstruktionismens natur. Organisationens kontext utgörs av många 

saker, bland annat maktrelationer, normer, rutiner och symboler (Andersson 

et al. 2023: 109-110). Även relationen mellan omvärlden och organisationen 

är en del av dess kontext vilket också kan förklara olika ageranden hos en 

ledare som en strävan att upprätthålla en tillit mellan organisationen och vad 

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

Enligt Blomberg (2023: 218-219) har många företag liknande beskrivningar 

av sina värdegrunder men de verkliga värden, idéer och perspektiv som styr 

en organisation behöver undersökas och förstås på ett djupare plan för att 

ytan ska kunna förklaras. Ytan kan bestå av ett varumärke eller vara rent 

fysisk såsom exempelvis klädkoder på ett företag. Blomberg menar att 

symboler är fenomen som uppstår ur förgivettagna perspektiv och idéer där 

han lyfter fram ett exempel från finansvärlden. Tidigare fanns tjocka väggar 

som skyddade våra pengar inne på banken. Vår känsla av ett yttre hot har 

ersatts av ett inre där bankerna själva drabbas av misstro till hur de handhar 

våra tillgångar. Lösningen har blivit att många banker sätter upp 

transparenta glasväggar som ska skapa en förtroendeingivande känsla av att 

banken tar ett ansvar för våra pengar. 

Det finns en ständigt underliggande osäkerhet i huruvida vi har hittat 

en ”sanning” eller inte och för att hantera osäkerheten så enas vi runt vissa 

kulturer, värdesystem och normer som blir styrande i samhället. Det gör att 

vi ändå kan känna en slags trygghet i att vi uppfattar tillvaron på ett visst 

sätt och att det finns en konsensus i detta. Språk och symboler är viktiga led 

i att skapa styrande normer. Ingen människa uppfattar omvärlden likadant 

som någon annan och ingen har heller ett facit på verkligheten. Den 

osäkerhet som detta skapar leder till att vi enas om vissa 

grundläggande ”mallar” om verkligheten gällande vilka normer och 

värderingar som är accepterade. Det gör att vi kan förhålla oss till varandra 

och ha en fungerande vardag i olika situationer. Dessa normer, värderingar 

och kulturer skapas och återskapas genom att vi tänker, agerar och 

interagerar med varandra. De skapas och återskapas också på fysiska sätt 

såsom genom klädkoder där exempelvis vita skjortor signalerar ut ett 
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budskap och varselkläder ett annat, arkitektur som i exemplet med banken 

och teknik där vissa märken skickar ut budskap om en hög status (Blomberg 

2023: 221-222). 

De saker vi ser har inget värde i sig, det är vad de förmedlar och vilka känslor 

det skapar som är viktigt i likhet med glasväggarna i banken. Det symboliska 

ledarskapet har en stor del i hur medarbetare tolkar in vad som förväntas av 

dem och även hur de uppfattar organisationen. Det kan i sin tur bland annat 

leda till en minskad detaljstyrning därför att medarbetaren ändå kommer 

känna till vad som förväntas och agerar på detta utan att en ledare behöver 

uttrycka detta verbalt eller på annat sätt (Blomberg 2023: 223). Blomberg 

citerar Schein som beskriver vad en organisationskultur är på följande sätt: 

 

ett mönster av grundläggande antaganden som en grupp har lärt sig då 

den löst sina problem med anpassning till omgivningen och intern 

samordning, på sätt som fungerat bra nog att uppfattas som riktiga och 

därför lärs ut till nya medlemmar som det rätta sättet att erfara, tänka 

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

 

Grundläggande antaganden handlar om hur gruppen uppfattar världen 

vilket i sin tur styr beteenden, tankar och känslor i gruppen och inom 

organisationen. När en organisationskultur skapas bildas även tre kulturella 

element. Det ena elementet är artefakter och består av allt som människor 

själva har skapat såsom byggnader, kläder, teknik, ljud, styrdokument, 

parkeringsplatser och så vidare. Artefakter är lätta att upptäcka men inte lika 

lätta att tyda in som ett symboliskt värde där ett stort miljöombyte, till 

exempel från storstad till djungel, skulle förvirra oss därför 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 omvärlden är också en viktig egenskap för ledare eftersom 

distanstagandet är ett sätt att skapa förutsättningar för att förstå symboler 

och kunna styra och leda och därmed påverka organisationen (Blomberg 

2023: 224-225). Det andra elementet är uttalade värderingar som framkommer 

i samtal, texter och som kan ses som våra mål med organisationens existens. 

Genom att ställa frågor om vad som ses som positivt eller negativt i 

samhället och i världen eller att be en person som arbetar i organisationen 

att förklara den ideala bilden av hur världen borde se ut så kommer vi 

närmare dessa uttalade värderingar (Blomberg 2023: 226).   

Essensen i organisationskulturen är dock det tredje elementet som är de 

grundläggande antagandena. De grundläggande antagandena är inte samma 

sak som det budskap som försöker kommuniceras ut av en ledare inom 

organisationen utan en tolkning av de två andra elementen, en organisations 

artefakter och uttalade värderingar. Det går inte att komma fram till ett facit 

av dessa antaganden utan vilka de är bygger på en subjektiv bedömning. Det 

är komplext då artefakter och uttalade värderingar ibland går emot varandra. 

Vad som står skrivet i ett dokument, exempelvis att vi har en platt 

organisation, kanske inte överensstämmer med verkligheten där den nya 

chefen toppstyr organisationen (Blomberg 2023: 227-228). Ett sätt att 

undersöka de grundläggande antagandena är att ställa frågan hur 

medarbetarna i organisationen definierar ”vi” och ”dem”. Kulturen i en 

organisation är inte statisk utan är under ständig utveckling. Varje gång en 

ledare lyckas ena medarbetarna mot ett gemensamt mål och gör det på ett 

framgångsrikt sätt har motargumenten försvunnit efter vägen och en 

gemensam målbild har trätt fram. Beteenden som går att se och höra, det vill 

säga på artefaktnivå, kommer med tiden att alltmer luta sig mot 

gemensamma uttalade värderingar och på grundläggande antaganden som 

kanske inte alltid är 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 kännetecknas av en hög grad av 

konsensus i gruppen där tankar, värderingar och hur vi agerar är i hög 

utsträckning lika hos alla medarbetare. Det som är positivt med starka 

kulturer är de brukar vara framgångsrika och stå enade mot omvärlden. Det 

negativa med starka kulturer är att det kan leda till en förändringströghet 

(Blomberg 2023: 230). 

 

 

4. Metod 

Studiens syfte är att undersöka ledarskapsideal inom ABF. Den metod som 

använts är den kvalitativa där ett fenomen undersöks genom att dyka ner i 

några få personers upplevelser och tankar i frågan vilket har skett via 

digitala djupintervjuer (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 38-39). 

Materialet kompletterades även med två dokument om ledarskap. Den 

analysmetod som användes är den fenomenologiska eftersom det är 

upplevelser som undersöks (Creswell & Poth, 2018, s 67) vilket gör att 

analysen präglas av subjektivitet. Det som är viktigt inom fenomenologin är 

att ha en homogen grupp med informanter. Deltagarna i den här studien har 

alla samma titel, de är ombudsmän i en ABF-avdelning och har således 

liknande arbetsuppgifter och ansvar. Vidare har de, eller har nyligen haft, ett 

personalansvar för minst fem personer vilket gör att de har ett ledarskap att 

relatera till (Creswell & Poth, 2018, s 75-76). De informanter som har deltagit 

i undersökningen har alla en god och mångårig erfarenhet av att vara ledare 

inom ABF.  
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4.1. Materialinsamling 

Min arbetsplats är på en ABF-avdelning vilket också är en av anledningarna 

till att ämnet intresserar mig. Det finns därmed en översiktlig kännedom om 

andra avdelningar gällande exempelvis geografisk storlek och placering och 

även i viss mån kunskap om antal anställda i andra avdelningar. Access till 

ombudsmännens kontaktuppgifter underlättade sökandet efter informanter. 

För att hitta dessa var utgångspunkten att avgränsa vilket skedde med hjälp 

av en tankekarta. Initialt fanns många parametrar angivna på denna såsom 

avdelningens ekonomiska situation, geografisk storlek, var i landet 

avdelning finns samt ombudsmannens ålder och kön. För att studien skulle 

överensstämma med syftet och med tanke på tidsaspekten så landade 

funderingarna i att önskemålet var att intervjua tre män och tre kvinnor som 

har eller i närtid har haft ett personalansvar över minst 5 personer och är 

ombudsmän vilket är organisationens benämning på chef (Widerberg 2012: 

28-29). Ombudsmannens roll kan vara olika beroende på storleken på 

avdelningen men det är en tjänstemannaroll som har det övergripande 

ansvaret för personal och verksamhet och svarar mot styrelsen. Styrelsens 

förtroendevalda ansvarar för avdelningen som är en egen juridisk enhet och 

därför styr över sin egen verksamhet och ekonomi (Arbetarnas 

Bildningsförbund: u.å.b). Urvalet kan sägas vara gjort i två steg där det första 

är ett organisationsurval (ABF) och det andra är ett individval där möjliga 

informanter har fått en personlig förfrågan via mail om att delta i studien 

(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 40) där förutsättningarna presenterades 

och accepterades av informanterna. I bilaga 1 finns det samtyckesformulär 

som de har fått och signerat innan intervjuerna genomfördes (Eriksson-

Zetterquist & Ahrne 2019: 50). Det var inte svårt att få informanter att vilja 

delta i studien vilket också motsvarade mina förhoppningar. Initialt 

övervägdes alternativet att genomföra materialinsamlingen genom att sätta 
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ihop en eller flera fokusgrupper och intervjua flera ombudsmän samtidigt i 

grupp (Dahlin-Ivanoff 2019: 81). Men det relationsbygge som sker under en 

djupintervju är en bättre metod eftersom svaren förhoppningsvis inte blir 

tillrättalagda samtidigt som deltagarna har ett större utrymme att vara 

personliga. En annan fördel med enskilda intervjuer är också att alla får ett 

mer tid att komma till tals vilket kan vara svårare att tillgodose i grupp 

(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 38). Alla intervjuer genomfördes under 

en vecka med max två intervjuer per dag för att få tid att reflektera över 

svaren och ha möjlighet att göra eventuella korrigeringar i 

frågeställningarna. Informanterna har blivit erbjudna flera möjliga tider där 

vissa var förlagda på dagtid och andra på kvällstid (Eriksson-Zetterquist & 

Ahrne 2019: 42-43). En av deltagarna blev sjuk under den vecka när 

intervjuerna genomfördes. Med tanke på den knappa tiden för studiens 

genomförande blev det också snabba beslut för att kunna gå vidare med 

studien vilket resulterade i att önskemålet om en jämn könsfördelning inte 

kunde uppfyllas. I studien deltar två kvinnor och fyra män som intervjuades 

om deras syn på ledarskap inom ABF. Deras erfarenheter av rollen som 

ombudsman är varierande långa och även storleken på avdelningarna 

varierar.  

Deltagarna har djupintervjuats där de flesta intervjuer var ca 50 minuter 

långa men en var kortare med sina 32 minuter och en var längre och tog 1 

timme och 15 minuter. Det är materialet från intervjuerna som i huvudsak 

har använts som underlag till analysen (Creswell & Poth 2018: 161). 

Intervjuerna har skett via plattformen Teams vilket var en förutsättning med 

tanke på de geografiska avstånden och även med tanke på den knappa tiden. 

Att genomföra intervjuer via en digital plattform ger även utrymme att läsa 

av kroppsspråk under intervjun och kunna ställa följdfrågor för att få en 

djupare förståelse och i efterhand är det en stor hjälp för att tolka materialet 
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(Backman 2021: 63). Teams har även en funktion som möjliggör transkription 

av materialet vilket användes under intervjuerna. Transkriberingen 

stämmer inte helt överens med verkligheten och därför behövs även 

inspelningen för att gå tillbaka och se vad som sades och sedan korrigera i 

materialet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 49-51). Transkriberingen har 

skett ordagrant och citaten återger därför ett talspråk inklusive felsägningar 

och uttryck som bättre hör hemma i tal än i skrift (Eriksson-Zetterquist & 

Ahrne 2019: 51-52). Intervjuerna är semistrukturerade där jag har utgått från 

intervjuguiden som finns i bilaga 2 (Trost 2014: 71-72). Frågorna i 

intervjuguiden utgår från de teorier som används för att analysera materialet, 

det vill säga Berger och Luckmanns teori om socialisering samt det 

symboliska och performativa ledarskapet som beskrivs av Andersson med 

flera och även organisationsteorin som Blomberg beskriver. Intervjun 

inleddes med en presentation av mig själv och studien och frågor om 

informantens bakgrund inom arbetslivet. Nästa temaområde av frågor 

berörde beskrivning av arbetet som ombudsman där ett exempel på en fråga 

var att berätta om situationer när hen utöver sitt ledarskap och hur det 

mottas av andra. Sista området i intervjuguiden var beskrivning av själva 

ledarskapet där jag bland annat ställde frågor om vilka normer och 

värderingar som är specifika för ABF och hur det påverkar synen på 

ledarskapet. Jag bad också om en beskrivning av vad som kan anses vara en 

god ledare inom ABF och även det motsatta, vad som är tabu att göra som 

ledare inom ABF. 

Tiden är en faktor som gör att en avgränsning krävdes gällande antalet 

intervjuer men när jag analyserade materialet märkte jag också 

återkommande svarsmönster i intervjuerna vilket indikerar att en mättnad i 

undersökningen är uppnådd (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2019: 42). 
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Intervjuer med deltagarna i studien är mitt huvudsakliga material men jag 

har även använt mig av två dokument som kompletterande material. Urvalet 

av dokumenten är baserat på att de besvarar frågeställningarna eftersom de 

visar artefakterna och uttalade värderingar runt ledarskapet. Det första 

dokumentet är Ledarskapsidén (se bilaga 3) som är en skrivelse sammanställd 

av ABF:s nationella förbund och som beskriver önskvärda egenskaper och 

sätt att tänka av en ombudsman inom ABF. Det andra materialet är ABF:s 

idéprogram, Gör en annan värld möjlig, som bland annat beskriver ABF:s 

grundsyner där demokratiska, inkluderande och jämställande värderingar 

är viktiga att ha med sig för de som arbetar inom organisationen (Arbetarnas 

Bildningsförbund u.å.a: 4-5).    

 

4.2. Analysmetod 

Den analysmetod jag har valt att använda är tematisk analys som är en viktig 

analysmetod inom kvalitativa studier. Tematisk analys går ut på att 

identifiera mönster i ett material. Eftersom det finns olika sätt att gå till väga 

på så är det viktigt att beskriva hur analysen har gått till (Braun & Clarke 

2008: 78-79). Braun och Clarke skriver i sin artikel att de mönster vi söker 

uttrycks i språk men har en social underliggande mening. Analysmetoden 

har ett brett användningsområde och fungerar mycket bra när det kommer 

till att beskriva hur människor subjektivt upplever olika fenomen vilket är 

fallet i denna uppsats (Braun & Clarke 2008: 81). De teman som framträder 

har sin grund i transkriberingen och kan därför benämnas ha en induktiv 

karaktär (Braun & Clarke 2008: 83-84). Den epistemologiska ansatsen är 

konstruktionism och det är därför underliggande strukturella mönster och 

sociokulturella kontexter som är intressant att uppmärksamma i materialet 

(Braun & Clarke 2008: 84-85).  
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Första steget var att lära känna materialet genom att helt enkelt läsa igenom 

det ett flertal gånger i sin helhet för att skapa en uppfattning om intervjuerna. 

Detta gjordes en intervju i taget och med stor noggrannhet för att vara insatt 

i materialet (Braun & Clarke 2008: 87).   

4.2.1. Att tematisera materialet 

Nästa steg var att koda materialet (Braun & Clarke 2008: 88) med intentionen 

att ringa in signifikanta uttalanden. Dessa kännetecknas av att de beskriver 

en upplevelse eller ett fenomen och att det finns en avgränsning av det som 

beskrivs vilken karaktäriseras av att samtalet byter inriktning. Signifikanta 

uttalanden eftersöks horisontellt, det vill säga att alla intervjuer analyseras 

och att de avgränsade ämnena definieras. För att få en överblick gjordes 

utskrifter på materialet. Sedan användes en överstrykningspenna för att 

markera signifikanta uttalanden och nyckelord noterades i marginalen för 

att sammanfatta uttalandena. Alla intervjuer gicks igenom och bearbetades 

på samma sätt (Creswell & Poth 2018: s 201). Det var nödvändigt att läsa om 

och gå tillbaka, anteckna och jämföra under hela processen (Braun & Clarke 

2008: 86). 

Här är ett exempel på hur ett signifikant uttalande har identifierats och där 

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

  

Men det viktigaste för mig är väl någonstans, så tycker jag att om vi ska 

göra det tillsammans som vi predikar i våra pedagogiska utbildningar, 

ledarutbildningar om att vi ska ha ett situationsanpassat ledarskap, ja, 

men att idealet handlar om ett nån form utav demokratiskt lärande, 

demokratiskt ledarskap. Ja, men då måste vi försöka jobba efter det 

också, för annars blir det ju inte riktigt trovärdigt om jag skulle fara 
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omkring där med någon slags blankputsade ridstövlar och peka och 

skrika. Då skulle jag ju inte vara särskilt trovärdig. 

 

När de signifikanta uttalandena hade brutits ut ur texten och sammanfattats 

med hjälp av nyckelord i marginalen så var nästa steg att ringa in vilka olika 

teman som framträdde (Creswell & Poth 2018: 201). Jag började med att göra 

en lista över alla koder för att få en överblick över allt material och 

kodningen på respektive material. Med forskningsfrågorna i åtanke sökte jag 

efter teman som koderna bildade där vissa koder också föll bort efter vägen 

därför att de inte passade in i något relevant tema (Braun & Clarke 2008: 89-

90).  

När ett tema framträdde samlade jag alla koder från allt material och en 

tematisk karta växte fram under vägen där färgmarkeringar gjordes av 

koderna som tillsammans bildade ett tema. För att avgöra om de teman jag 

hade valt ut var relevanta och representativa så lästes materialet återigen i 

sin helhet. Det var också ett sätt att undersöka om koder hade missats efter 

vägen (Braun & Clarke 2008: 91). Hur frekvent de signifikanta uttalandena 

dyker är inte med nödvändighet avgörande för att det ska bilda ett tema. 

Vad som ”räknas” som ett tema är inte alltid tydligt men måste stå i relation 

till syfte och forskningsfrågor vilket är det jag har tagit fasta på när en 

bedömning har gjorts om det är ett relevant tema eller inte (Braun & Clarke 

2008: 82-83).      

Det viktigaste i processen i det här steget var att hitta essensen i varje tema 

där kärnan och vad de egentligen handlar om var i fokus. Jag gjorde en 

textbeskrivning med mina egna ord där jag lyfte fram informanternas 

upplevelser inom respektive tema och där jag jämförde temana mellan 

varandra för att de skulle komplettera varandras berättelser och också passa 



29/68 
 

in i vad jag vill undersöka. När essensen var tydlig blev det också lättare att 

namnge de olika temana (Braun & Clarke 2008: 92). Till en början fanns det 

sex olika teman. När arbetet med analysen påbörjades blev det uppenbart att 

några av temana överlappade varandra i så hög grad att en del av 

färgkodningen fick göras om och de sex temana blev istället fyra.    

När temana var definierade och namngivna skrev jag själva analysen där 

berättelsen stärktes upp med citat från 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 lägga ut en 

allmän förfråga till alla ombudsmän vilket jag inte tror hade gett ett lika gott 

resultat i att hitta informanter men som hade varit ett mindre styrande inslag 

från min sida och något att reflektera runt betydelsen av. Det finns dock inga 

djupgående eller långvariga relationer mellan mig och någon av deltagarna. 

Alla informanter arbetar på olika geografiska orter och i olika ABF-

avdelningar.  

För att kunna lägga mina erfarenheter åt sidan i analysen är det viktigt att 

vara medveten om vilka dessa är och hur de kan tänkas påverka studien och 

analysen (Creswell & Poth 2018: 201). Annars finns risken att mina åsikter 

färgar analysen i för hög grad (Creswell & Poth 2018: 80-81). Samtliga 

intervjuer inleddes med en förklaring av min egen roll som ombudsman i en 

avdelning och att en hög grad av förförståelse finns. Sedan bad jag 

informanterna svara på frågorna som om jag inte hade någon kunskap om 

organisationen och en viktig uppgift för mig under intervjuerna var att vara 
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tyst och inte leda frågeställningarna i någon speciell riktning. Det var något 

jag aktivt hade i åtanke. Under själva analysen tror jag inte att min erfarenhet 

har spelat någon större roll mer än att jag kan relatera till vad informanterna 

menar när de beskriver sina upplevelser och att jag förstår terminologin som 

används. 

Att undersöka subjektiva upplevelser gör att studien får anses ha en låg 

validitet. Svaren på frågorna kan skilja beroende på många olika faktorer 

exempelvis tidpunkt, hur de ställs och hur väl operationaliserade begreppen. 

(Bjereld et al. 2019: 101-102). Det kan också ha betydelse vem som ställer 

frågorna varvid studien även får benämnas ha en låg intersubjektivitet. Den 

kvalitativa metoden är däremot att mycket bra sätt att mäta känslor och 

upplevelser varvid reliabiliteten får anses vara hög (Bjereld et al. 2019: 104-

105). För att genomföra studien har material samlats in som sedan har 

analyserats. Materialet består av beskrivningar av upplevelser, erfarenheter 

och känslor som jag har samlat in genom intervjuerna och även till viss del 

av kompletterande dokument som beskriver organisationens värdegrund 

och ledarskapsideal. Det är dessa beskrivningar av verkligheten som bildar 

empirin som studien bygger på. Eftersom studien utgår från empirin så har 

den en induktiv karaktär, det vill säga att datainsamling sker först och 

utifrån 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 på andra orter och 

avdelningar där varje avdelning har sin egen styrelse och är sin egen 

juridiska enhet. Ingen av de sex informanterna bor geografiskt nära mig. Jag 

har inte pratat med alla tidigare men känner igen deras namn från sändlistor 
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och inbjudningar till möten med ombudsmän vilket också är min roll i ABF-

avdelningen där jag jobbar. I framtiden kommer vi dock att ses på olika 

möten och utbildningar vilket vi alla är medvetna om. En risk med det är att 

informanterna inte känner sig helt bekväma i att beskriva sina upplevelser 

eftersom jag kanske inte betraktas som neutral eller objektiv. Konsekvensen 

av den känslan kan vara att de inte öppnar sig lika mycket som de skulle ha 

gjort till någon utom organisationen. Det finns också en möjlighet att det får 

motsatt effekt, det vill säga att de betraktar mig som någon som förstår och 

vet vad de pratar om och därför kan relatera till mig på ett annat sätt än vad 

de skulle ha gjort till någon utanför organisationen. Urvalet är inte beskrivet 

särskilt ingående och skälet till det är att anonymiteten skulle kunna vara 

hotad om jag beskrev avdelningens storlek, ort och så vidare vilket jag inte 

vill riskera.  

Att känna ABF som organisation så väl som jag gör innebär också en risk att 

jag har lagt in mina egna värderingar och tankar i studien, även om jag har 

försökt att bortse från dessa. 

Alla personuppgifter kommer att handhas med respekt och även mitt 

bemötande efter avslutad uppsats gentemot informanterna måste vara av ett 

sådant slag att de känner sig trygga med att ha deltagit i studien. Integriteten 

är oerhört viktig och det räcker inte med att samtyckesformuläret är 

underskrivet för att vara i hamn. Min bedömning är dock att 

undersökningen inte innefattar känsliga uppgifter eller information som 

skulle kunna röja vilka informanterna är. Självklart kommer inte de 

uppgifter som framkommer att på något vis användas i kommersiellt syfte 

och de kommer också följa nyttjandekravet (Svensson & Ahrne 2019: 28-29). 

Studien har följt de krav som ställs enligt GDPR där uppgifter inte går att 

härröra till enskilda personer. Antalet ombudsmän som jobbar inom ABF är 
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ca 70 personer och jag har medvetet valt att inte beskriva deltagarna för 

detaljerat för att bevara anonymiteten.  

Deltagarna har fått information initialt om vad studien handlar om och de 

har även fått samtyckesformuläret för påskrift där det framgår hur 

personuppgifter kommer hanteras. Samtliga har skrivit under formuläret 

där det också framgår att de när som helst kan välja att avbryta sin 

medverkan. De har också fått kännedom om hur informationen kommer 

användas vilket är till denna studie där syftet är att undersöka 

ledarskapsidealet inom organisationen ABF. Informanterna var medvetna 

om förutsättningarna, det vill säga att intervjun genomförs och spelas in via 

Teams vilket de både fick information om innan intervjun och även under 

det att intervjun pågick. Den information som har samlats in har varit 

relevant utifrån studiens syfte, ingen annan information har inhämtats 

utöver vad som har varit nödvändigt för att besvara frågorna. Alla 

inhämtade uppgifter kommer att sparas tills C-uppsatsen är godkänd, sedan 

kommer de att raderas. Allt material som studien grundar sig på är 

konfidentiellt och kommer inte att spridas vidare vilket deltagarna är 

medvetna om.  

 

 

5. Analys och resultat 

Nedan följer en tematiserad analys med resultat där det första temat är 

organisationskulturen inom ABF efterföljt av det demokratiska och inkluderande 

ledarskapet. En lite annan vinkling dyker upp i det tredje temat som har fått 

namnet det humanistiska ledarskapet och det sista temat är den överarbetande 

ledaren. 



33/68 
 

  

5.1. Organisationskulturen inom ABF 

Grunden till demokrati är enligt ABF starkt kopplat till folkrörelser där de 

menar att den demokratiska förändringskraften finns i folkbildningens 

metoder. Några av de bärande idéerna i organisationen som står att läsa i 

ABF:s idéprogram Gör en annan värld möjlig är att verka för minskade 

samhällsklyftor, att arbeta för en syn där människovärdet är viktigare än 

marknadsvärdet och ett samhälle där demokratin står över marknaden 

(Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 4-5). I idéprogrammet finns bland annat 

detta textstycke: 

  

ABF strävar efter ett samhälle som bejakar alla människors lika rätt att 

vara olika. Ett samhälle där människovärdet är viktigare än 

marknadsvärdet och där demokratin är överordnad marknaden. Ett 

samhälle och en värld med en hållbar och solidarisk utveckling som 

kan möta dagens och framtidens behov utan att äventyra kommande 

generationers möjligheter (Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 4). 

 

I sin demokratisyn beskriver ABF att de vill verka för minskade sociala 

klyftor men även ekonomiska och kulturella ojämlikheter eftersom dessa är 

ett hinder för en välfungerande demokrati. Gemensamt för alla folkrörelser 

är att de är bärare av en idé om att förbättra samhället på olika sätt och i 

ABF:s fall delas idéerna och värderingarna av hela arbetarrörelsen 

(Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 6-7). Det som beskrivs i idéprogrammet 

är en del av vad som skapar en specifik organisationskultur där ord med 

laddningar som härrör från arbetarrörelsen är återkommande. ”Demokrati”,” 

minskade samhällsklyftor” och ”människovärde över marknadsvärde” är 
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exempel på ett språk som är laddat med samhörighet inom arbetarrörelsen 

och ger en samstämmig syn, en mall av verkligheten (Blomberg 2023: 221-

222), såsom den upplevs och beskrivs av människor som befinner sig i 

arbetarrörelsen. En del av den kultur som lägger grunden till 

organisationskulturen inom ABF är det som beskrivs som artefakter, det vill 

säga allt som är skapat av människan. Dit hör exempelvis styrdokumentet 

som nämns ovan, Gör en annan värld möjlig. Artefakter är enligt Blomberg 

(2023: 224-225) lätta att upptäcka men svårare att tolka in som symboliskt 

värde men i detta fall är det tydligt vilka värderingar som vill kommuniceras 

internt och extern med hjälp av exempelvis detta dokument. I den tidigare 

forskningen av Gougoulakis (2016: 22-23) skriver han att arbetarrörelsen är 

den hävstång som har stor del i att Sverige har lämnat fattigdom bakom sig 

och som idag är en stark demokrati. Rörelsen har och har haft en stark 

ställning i samhället och de värderingar som arbetarrörelsen står för är känt 

för många och dessa delas även av ABF. 

Samtliga ombudsmän i undersökningen har det gemensamt att de har en 

bakgrund inom arbetaryrken och har haft olika uppdrag inom 

arbetarrörelsen, ofta med politiska uppdrag eller engagemang inom den 

fackliga rörelsen. Att ha kännedom om och framför allt sympatisera med de 

värderingar som är sprungna ur arbetarrörelsen ses som grundläggande. Att 

vara en del av arbetarrörelsen är ett exempel på att en socialiseringsprocess 

(Berger & Luckmann 1966: 158-159) har skett där vissa värderingar och 

normer har blivit en naturlig del av den kultur som bärs av personerna inom 

arbetarrörelsen. I det här fallet har det inte bara skett inom arbetslivet utan 

även inom arbetarrörelsens föreningsliv som ofta har varit en del av 

uppväxten hos deltagarna. Detta blir tydligt både genom beteenden som 

uttrycks som önskvärda av en ledare inom ABF och de värderingar som de 
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ger uttryck för i intervjuerna. Att arbeta i en idéburen organisation beskrivs 

så här av en av ombudsmännen: 

 

Vi är en idéburen organisation, vi har våra rötter i arbetarrörelsen. Vi 

har väldigt tydligt angivet vad vi har för syn på människa, på samhälle, 

på demokrati, kultur. Och det är klart att det är förpliktigar ju, då måste 

vi ju försöka låta det genomsyra det sätt vi är emot varandra, det sätt vi 

leder och styr i våran organisation också, för annars blir det jävligt 

konstigt och det är klart att den typen utav så att säga 

värderingsstyrning eller idéstyrning har du ju kanske inte i ett privat 

företag. Man må ha sådana här värdeord, men i grunden är det kanske 

inte riktigt det som är som är kärnan, utan det handlar ju snarare om i 

det fallet om att leva upp till kanske ekonomiskt uppsatta mål medans 

i vårat fall så är det ju något slags idémässigt uppsatta mål.  

 

Ovanstående kan sägas vara ett exempel på uttalade värderingar som finns 

i organisationen och som är en del av det som skapar en organisationskultur. 

Enligt Blomberg (2023: 226) är det ofta beskrivningar av dessa slag som är 

viktiga för att förstå organisationers bevekelsegrunder men genom att 

analysera uttalanden likt detta blir det tydligt att ABF är en idéburen 

organisation och utan den idén finns inget existensberättigande. Det är inte 

ett högt vinstuttag som är målet utan att arbeta med värderingsstyrda frågor.   

Hur det i praktiken märks att ABF är en idéburen organisation beskrivs på 

flera sätt men två sidor som har framkommit är en tillåtande personalpolitik 

och en jämförelse med chefer från näringslivet som enligt flera informanter 

inte har blivit särskilt långlivade i organisationen. Det kan ha olika orsaker 

att det har sett ut så men det alla deltagare nämner är två saker där 
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komplexiteten i arbetet är den ena och det andra är den kulturell krock som 

kan uppstå där personer utan erfarenhet från arbetarrörelsen inte kan de 

koder som är signifikativt för rörelsen eller delar de värderingar som 

genomsyrar organisationen.  De kan då få svårt att få stöd i den egna 

styrelsen och att bli socialt accepterade vilket är ett tydligt exempel på att det 

ledarskap som förväntas i högsta grad är beroende av sin kontext. Vad som 

förväntas vara önskade ledaregenskaper inom en annan arbetsplats kanske 

inte alls fungerar inom en så tydligt idéburen organisation som ABF. 

Andersson et al. (2023: 109-110) beskriver att organisationskulturen 

påverkas av många faktorer, exempelvis normer och maktrelationer. Det 

som beskrivs av ledare som uppfattas komma ”utifrån” är ett exempel på 

hur maktrelationer kan vara negativa för den ledare som i andras ögon inte 

på ett tydligt sätt har anammat de värderingar och normer som råder inom 

organisationen vilket leder till svårigheter att utöva ledarskapet. Detta skulle 

kunna vara ett uttryck för en essens i organisationskulturen som uttrycks 

genom ett ”vi” och ”dom” så som Blomberg (2023: 229-230) har beskrivit det. 

Vi:et i detta fall är människor som har en bakgrund inom arbetarrörelsen och 

därför kan de koder och arbetssätt som är signifikanta med de som inte har 

samma bakgrund är chefer från näringslivet som inte har socialiserats in i 

samma kultur. Essensen är vad som benämns som ett grundläggande 

antagande vilket i sin tur är en mix av de artefakter som finns i 

organisationen där Ledarskapsidén och idéprogrammet är material som 

nämns i den här studien och de uttalade värderingarna i organisationen 

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

 

Jag skulle säga att alltså eftersom det är en värderingsstyrd 

organisation, så, så konkurrerar ju det med att vara vanlig anställd, 

alltså om du skulle jobba på vad en butik eller liknande. De som landar 
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på ABF…därför att de är övertygade värderingsmässigt, oftast alltså 

man drivs av arbetarrörelsens värderingar, dessa ideal och normer om 

man säger. 

 

I det här fallet finns ingen motsägelse mellan artefakt och de uttalade 

värderingarna, båda beskriver samma kärna i den värderingsstyrda 

organisationen. Den idé som bär organisationen är vad om uttrycks i ABF:s 

idéprogram, Gör en annan värld möjlig där jämlikhet, solidaritet och 

demokrati är nyckelord (Arbetarnas Bildningsförbund u.å.a: 3). Det är ett 

tecken på vad Blomberg beskriver som en stark kultur, det vill säga att en 

grupp i hög grad är överens om hur kulturen i gruppen ser ut och vilka 

värderingar som är styrande (Blomberg 2023: 230). Ombudsmännen har 

socialiserats in i den andan, i flera fall under hela livet, genom att ha varit 

aktiva i politiska uppdrag där de har blivit skolade att anamma de 

värderingar som tillhör arbetarrörelsen. Den fackliga rörelsen har också varit 

en plats där flera har erfarenhet av att driva fackliga frågor eller arbeta inom 

rörelsen. Dessa plattformar har gemensamma nämnare och det är 

värdegrunden som organisationerna vilar på där alla delar arbetarrörelsens 

värderingar. De som senare blev ledare har blivit lärda både i teorin och i 

praktiken att en chef till exempel inte ska vara auktoritär utan leva som hen 

lär och lyssna på sina anställda. Det som uttrycks är en stark och 

övertygande socialiseringsprocess som har skett under mycket lång tid där 

språk, symboler, sätt att vara och tänka har format deltagarna (Berger & 

Luckmann 1966: 166). ABF är en idéburen organisation vars 

organisationskultur präglas av arbetarrörelsens värderingar. I nästa avsnitt 

ska jag analysera hur denna organisationskontext påverkar 

ledarskapsidealet.  



38/68 
 

 

5.2. Det demokratiska och inkluderande 
ledarskapet 

Vilken typ av stöd som ges till ombudsmännen i avdelningarna är en del i 

vad som kontextualiserar ledarskapet eftersom det sänder ut ett budskap om 

förväntningar (Andersson et al. 2023: 109-110). ABF-förbundets beskrivning 

av hur en god ledare ska vara i ABF, den så kallade Ledarskapsidén, är ett 

dokument som riktar sig till alla typer av ledare inom organisationen. Där 

finns flera ledord som beskriver det önskvärda ledarskapet inom 

organisationen, bland annat betonas vikten av ett demokratiskt och tydligt 

ledarskap samt det synliggörande och rättvisa ledarskapet där följande text 

är ett exempel på innehållet i dokumentet: 

  

ABF bejakar alla människors lika rätt att vara olika. Människovärdet 

ska gå före marknadsvärde, och demokratin ska vara överordnad 

marknaden. Övertygelsen om det lika och unika människovärdet ligger 

till grund för ABFs sätt att se på demokrati, lärande, folkbildning och 

folkrörelser. En grundläggande tilltro till att människor vill påverka 

och ta ansvar även för det gemensamma. ABF vill att demokratins idéer 

ska prägla hela samhället (se bilaga 4, Ledarskapsidén s 1). 

 

Vidare förväntas en ledare förmedla trygghet, vara en visionär och att 

motivera och utveckla organisationen och medarbetarna. Att dela och följa 

de värderingar som organisationen står för är viktigt och 

ledarskapsutvecklingen inom ABF ska åtföljas av ett mentorskap som ett 

naturligt inslag. Från centralt håll finns också ett stöd i form av en 

ledarskapsutbildning som ombudsmän erbjuds att gå. Utöver det nämns 
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HR-avdelningen som den instans dit ombudsmän kan vända sig för att få 

vägledning men där vissa uppfattar det mer som en arbetsrättslig funktion 

snarare än som ett bollplank. Dessa tre saker, Ledarskapsidén, 

ombudsmannautbildningen och HR-avdelningen, kan benämnas som 

symboliskt avtryck (Andersson et al. 2023: 105-106) där det nationella 

förbundet bidrar till förväntningar på ledarna i organisationen. En rättvis 

och trygg ledare anses vara en del av vad som skapar en god ledare enligt 

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

Det var ett ganska stort spann mellan antalet anställda på arbetsplatserna 

vilket syntes tydligt när det kom till frågeställningen om att leda personalen. 

Olika värderingar lades in i begreppet på grund av heterogenitet som 

avspeglades i olika förutsättningar och strukturer. Geografiska utmaningar 

gjorde också att vissa avdelningar har möjlighet att ha många fysiska möten 

medan andra inte har det vilket gjorde att det praktiska utövandet av 

ledarskap skilde sig åt mellan deltagarna. Men oavsett skiftande 

förutsättningar återkom samtliga informanterna till några nyckelord som 

tillit, frihet och trygghet när de beskriver vad de önskar ge sina medarbetare. 

En av informanterna uttrycker det så här: 

 

Det som är viktigt för mig, det är ju ändå att ändå informera om än jag 

inte har något att informera om, men att man, man ska liksom känna 

sig trygg på något sätt att. Ja, men om du säger att det är någonting, vi 

säger nu när vi håller på med det får vi se nu med besparingar och allt 

möjligt sånt då. Då ska de ha fått den medvetenheten och de ska veta 

att ja, men hon, hon försöker nog göra det hon kan. Det är det som har 

varit mitt mantra sedan jag började alltså, och det, det är ju det här vi 

får jobba med. Det vi kan påverka, det andra som vi inte kan påverka 

måste vi släppa alltså. Det går inte att fastna i de delarna så så jag tror 
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nog att…. Ja, men jag tror att de ändå upplever att jag ändå är…. Det 

jag får höra mycket att säga att det att de tycker mycket att jag är 

prestigelös alltså på så sätt är vi på ett ställe eller någonting sånt och 

det behövs plockas upp. Du vet så där. 

 

Det som beskrivs är en transparens där syftet från ombudsmännens sida är 

att medarbetarna ska uppleva en grundtrygghet i organisationen därför att 

de vet vad som händer och blir informerade. Samtliga informanter har också 

nämnt det prestigelösa som en del av ledarskapet där det inte finns en gräns 

för vilka arbetsuppgifter de utför och där det inte är märkligt att delta i vilka 

slags operativa arbetsuppgifter som helst. Det är ett utslag av en kultur inom 

organisationen som ses som en ledarskapshandling (Andersson et al. 2023: 

105-106), det är så det går till på ABF. Något flera av informanterna använder 

som uttryck är att ”peka med hela handen” men då i sammanhanget att det 

är något de inte gör. De har istället ett inkluderande och demokratiskt 

synsätt på ledarskap som bland annat beskrivs så här:  

 

Jag vill ge dem friheten och använda sig av sina vingar och ge stöd när 

de behöver det, och på olika sätt och vis, så att jag, jag skulle säga att 

mitt ledarskap bygger väldigt mycket på inkludering. Jag försöker 

verkligen att inkludera människor i olika beslutsprocesser. Jag försöker 

att se till att de har samma kunskap som jag, för jag tror att de… om de 

får samma kunskap som jag så antingen kommer de nog landa i samma 

slutsats som, som jag landar i eller så kommer de komma med 

någonting som inte jag har sett. Jag tror på att ge dem friheten att, att 

forma sitt arbete, så klart inom ramarna, och att jag kliver in och stöttar 

dem när de verkligen behöver det. 
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Enligt Andersson et al (2023: 106-107) så skapas ledarskapet i hög grad av 

förväntningar. Den kultur som konstrueras i intervjuer och dokument är ett 

ledarskap som sätter frihet, trygghet, inkludering och demokratiska 

processer högt vilket kan sägas vara signifikativt för det symboliska 

ledarskapet inom ABF. Kulturen och den förväntan eller föreställning som 

skapas om hur en önskvärd ledare ska vara och agera är performativt, det 

vill säga att språket inte bara finns där på ett papper utan också skapar olika 

handlingar såsom exempelvis hög grad av inkludering och ett demokratiskt 

förhållningssätt till medarbetarna. De förväntningar som målas upp av den 

goda ledaren blir också den målbild som eftersträvas vilket skapar den 

performativa processen där de sidor som passar in i målbilden kommer att 

förstärkas och de som inte passar in kommer att hållas tillbaka. På det sättet 

skapas hela tiden ett ledarskap som går i linje med rådande värderingar. 

Ledarskapet är en viktig del av organisationen och dess kultur. Det är en 

symbolisk konstruktion som inte bara beskriver en roll på arbetsplatsen utan 

även har en avgörande roll för att skapa tillit både inom och utom 

organisationen. ABF:s symboliska ledarskap är laddat med värdeord som 

delas med arbetarrörelsen där en stark ledare bland annat förväntas vara 

demokratisk och inkluderande. 

Det önskvärda ledarskapet skulle kunna vara en del av den yta som 

Blomberg (2023: 218-219) hänvisar till och som uttrycks i de dokument som 

förbundet är avsändare av. Ytan är orden i ett dokument men bakom dessa 

finns en lång historik av arbetarrörelsen avtryck. Även människor är 

kontextualiserade och vi antar olika roller beroende på i vilket sammanhang 

vi befinner oss. I detta sammanhang som ledare inom ABF finns 

förväntningar på vissa sätt att vara och vissa tankesätt som är 
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grundläggande för att accepteras i den idéburna organisationen. Ledarna 

har ofta blivit socialiserade in i ett visst tankesätt under en lång tid (Blomberg 

2023: 221-222) och har hittat en trygghet i en organisation där andra har 

liknande värderingar om exempelvis det demokratiska och inkluderande 

ledarskapet.  

Att känna till värderingarna och organisationen skapar förutsättningar för 

ett ledarskap där detaljstyrning inte är nödvändigt, medarbetarna som drivs 

av samma visioner som ombudsmannen kommer ändå att vara eniga om 

målbilden som alla strävar mot. Det banar väg för det demokratiska 

ledarskapet som kan anta en annan väg än att detaljstyra (Blomberg 2023: 

223). Att känna en tillhörighet till arbetarrörelsen som på det nationella 

planet arbetar för samma frågor uttrycks återkommande av ombudsmännen. 

Förutom det demokratiska och inkluderande synsättet finns också ett 

humanistiskt synsätt på ledarskapet vilket kommer att beskrivas i nästa tema. 

 

5.3. Det humanistiska ledarskapet 

Att arbeta inom ABF innebär enligt informanterna att ledarskapet har ett 

långtgående humanistiskt synsätt vilket går i linje med de värderingar som 

tidigare har uttryckts som en röd tråd genom hela studien. Det kan sägas 

vara en del av den symboliska bilden av ledarskapet (Andersson et al. 2023: 

105-106) och är något som legitimerar ett agerande och även odlar vissa sidor 

och synsätt av ledarskapet. Ett exempel på det är att medarbetarna får många 

chanser, kanske ibland lite för många för att det ska vara bra för 

arbetsplatsen som helhet eftersom det ibland går ut över de andra 

medarbetarna vilket framgår i följande uttalande av en av ombudsmännen: 
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Ja jobbar du på McDonalds och du lägger i en kyckling fast man har 

bestämt att det ska vara fisk och du gör det, då får du direkt en 

tillsägelse och sen får du inte vara kvar om du gör det en gång till. Men 

vi har ju liksom ett sådant arbetsklimat så att vi ger ju människor så 

himla många chanser och ibland ger vi så många chanser så det gör vi 

på bekostnad utav dom andra anställda kanske? 

 

Att ABF säger sig vara en lärande organisation för föreningslivet stämmer 

även in på hur personalen blir bemött, åtminstone utifrån hur ledarna 

beskriver sig själva, där reflektion är något återkommande under 

intervjuerna. Att samtala och reflektera över varför ett resultat har blivit som 

det har blivit och kanske ändra arbetsmål utifrån vad personen klarar av 

eller har resurser till har kommit fram i flera av intervjuerna. Det finns 

överhuvudtaget en känsla bland ombudsmännen att de värderingar som 

organisationen står för måste avspeglas på ledarskapet, inte minst gällande 

människosynen. Det är återigen ett exempel på det symboliska ledarskapet 

(Blomberg 2023: 223) där det humanistiska inslaget är starkt och som skapar 

vissa förväntningar på både ledare och medarbetare. I intervjuerna 

framkommer en hög medvetenhet om vikten av att behandla alla människor 

lika gällande exempelvis kön och etnicitet. En av ombudsmännen beskriver 

det humanistiska synsättet genom att säga att ledare inom ABF alltid ska 

sträva efter att ligga på ”plussidan” och hen utvecklar resonemanget så här: 

 

Kan vi hjälpa någon i livet så försöker vi med det, alltså vi läser inte 

avtalet.. Du har en mormor som dör som bor i Kalmar va och du 

behöver resa dit och så säger avtalet att du får 2 dagar eller nånting va 

ja nej, men då kanske det är så att nej, men du ska resa till Kalmar ena 
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dagen och så går inte tåget dit och så går det inte så och så blir det 

kanske 3 och 4 dagar. Det kan jag tycka är lite plus då ja visst. Att man, 

att man, liksom inte ligger på ”nej, men det var 2 dagar” och du 

kommer inte dit och du kommer inte hem i tid och så får du ta en 

semesterdag mitt uppe i det där. 

 

Att tvingas fatta och genomföra negativa förändringar för personalen 

beskrivs som något de tror är svårare på grund av att organisationen är 

idéburen och inte i första hand har ekonomiska intressen. Den platta 

organisation som har beskrivits där ledarskapet är prestigelöst skapar en 

gruppkänsla som blir stark därför att alla har samma mål vilket har uttryckts 

av de flesta deltagare men på olika sätt i intervjuerna. Att skapa en stark 

grupptillhörighet är en del av den socialiseringsprocess som hela tiden pågår 

inom organisationen (Berger & Luckmann 1966: 158-159) och en del i det 

Blomberg (2023: 230) nämner som den starka kulturen. En stark kultur 

kännetecknas av en hög grad av konsensus i en grupp gällande värderingar 

och tankesätt vilket oftast är positivt men även kan medföra en tröghet när 

det gäller förändringar vilket ombudsmännen också bekräftar. Den 

tillhörighetskänsla som skapas kan vara svår att hantera i vissa lägen, bland 

annat när det kommer till negativa förändringar vilket beskrivs på följande 

sätt av en ledare: 

 

Det är tuffare att vara ABF ombudsman och kanske genomföra så att 

säga organisationsförändringar eller personalneddragningar med 

hänsyn till tagen till att det här det här måste vi göra för att det här ska 

fungera och gå runt. Det är tuffare att göra i en organisation som som 
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våran än vad det är att göra i ett i ett privat företag som som så tydligt 

drivs utifrån ekonomiska föresatser. 

 

Det som framkommer i intervjuerna är att samtliga ledare strävar efter att 

leva som de lär där det humanistiska ledarskapet är ett starkt inslag i den 

symboliska ledarskapsbilden (Andersson et al. 2023: 105-106). Det som ges 

uttryck för är att en del av ledarskapsmallen (Blomberg 2023: 221-222) 

handlar om arbetsrätt där ledare inom ABF förväntas anta en inställning av 

att ge fler chanser och att ha en humanistisk och empatisk inställning till 

andra människor, ibland i så hög grad att den blir negativ för andra 

medarbetare. Det är en del av organisationskulturen inom ABF och att 

efterleva detta gör att ledarskapet blir trovärdigt och att det blir lättare att 

arbeta mot den gemensamma målbilden som organisationen har. För att nya 

ombudsmän ska vara trovärdiga behöver de socialiseras in i de tankar om 

ledarskapet som delas av rutinerade ombudsmän, medarbetare och även av 

övriga arbetarrörelsen (Blomberg 2023: 229-230). Den idéburna 

organisationen föder ett ledarideal som är beskrivet i detta och de tidigare 

temana. Det sista temat beskriver vilka förutsättningar som finns att utöva 

ett sådant ledarskap och vilka konsekvenser det ovan beskrivna 

ledarskapsidealet får i praktiken för ombudsmännen.  

 

5.4. Den överarbetande ledaren 

Att vara ledare inom ABF innebär att förväntningar finns på gränslöshet 

gällande vilka arbetsuppgifter som kan dyka upp. Flera av informanterna 

återger att det varierar hela tiden och det prestigelösa dyker upp även här. 

Det är inget som är ”fel” att göra eller ses som att den som är ledare tappar 
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auktoritet av att utföra olika typer av arbetsuppgifter, snarare tvärtom vilket 

återigen är ett uttryck för det symboliska ledarskapet (Andersson et al. 2023: 

105-106). Det skapar en situation som upplevs som lustfylld och rolig men 

också problematisk därför att rollen blir oerhört bred och ingen av 

informanterna kan ge en kortfattad beskrivning av vad arbetet som 

ombudsman innebär. En av informanterna säger att: 

 

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

 

En annan uttrycker det hela på ett annat men liknande sätt: 

 

Så det är väl det där att ja, i det här jävla jobbet kräver, du ska ju vara 

multikonstnär. Så att det kräver ju att du har ganska mycket 

självdistans, så du kan skratta åt dig själv när du spänner den ena 

dumma grejen efter den andra för att annars så blir man bara ledsen för 

det. Det krävs ju otroligt mycket av den som är chef.  

 

Det som gör att arbetet upplevs som svårt är att det återkommande beskrivs 

att ombudsmannen är ensam men måste behärska många olika roller. 

Administratör, upphandlingschef, VD-liknande uppdrag, i princip alla 

roller som normalt sett har en stödfunktion behöver hanteras av 

ombudsmannen själv. Det skulle kunna vara ett utslag av en kultur som är 

specifik för ABF och där ombudsmännen socialiseras in i en kultur på det vis 

som Berger och Luckmann (1966: 158-159) beskriver det när generaliserande 

andra formar oss in i olika beteenden. De generaliserande andra skulle i 



47/68 
 

detta fall kunna vara det nationella förbundet, medarbetarna på avdelningen, 

andra ombudsmän, den egna styrelsen och även de medlemsorganisationer 

som ABF har. Komplexiteten gör att uppdraget som ombudsman upplevs 

som diffust och att det kräver att ombudsmannen offrar helger, kvällar och 

annan ledig tid för att hinna med sitt uppdrag. En av ombudsmännen 

beskriver det till och med som att arbetsmiljön är katastrofal. Det finns en 

spänning mellan det konstruerade ledarskapsidealet och vilka 

förutsättningar som finns för att praktisera detta. Det som framkommer i 

intervjuerna är att ombudsmännen beskriver sin arbetssituation som näst 

intill övermäktig men som ändå på något vis är accepterat, att ”offra sig för 

konsten” är en del av den kontext där personalen befinner sig och anpassar 

sig efter (Andersson et al. 2023: 111-112). Att arbeta minst lika hårt som alla 

andra är en del av ett symboliskt ledarskap (Andersson et al. 2023: 106-107) 

där bilden av den hårt arbetande och engagerade ledaren är en del av 

organisationens kultur. Det ses som normalt att jobba över och utföra 

arbetsuppgifter på ett prestigelöst och gränslöst sätt vilket är en del av 

organisationskulturen inom ABF. 

Ombudsmannen har många att ta hänsyn till i sin roll, inte minst styrelsen 

där engagemanget och kunskapen om det dagliga arbetet varierar. De 

förtroendevalda i styrelserna utses av ABF:s medlemsorganisationer och är 

inget som ombudsmannen har någon påverkan över men måste förhålla sig 

till i sitt arbete: 

 

Sen är svårigheten också, därför att som ombudsman kan du antingen 

få full frihet att bestämma om allt i organisationen, men du kan också 

hamna i en situation där en styrelse vill vara med och styra i allt så att 
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du sitter ju också en i en kultur som är styrt av en ideell förening eller 

ideell styrelse som liksom träffas en gång i månaden.  

 

Även styrelsen är en del av sammanhanget, kontexten (Andersson et al. 2023: 

109-110), där förutsättningarna kan variera beroende på vilka som innehar 

styrelseuppdragen. Det som ändå är återkommande är att även de 

förtroendevalda kommer från olika delar av arbetarrörelsen och delar 

samma idéer och tankar som ombudsmannen gör. Att anpassa sig efter 

styrelsen och de förutsättningar finns är en del av organisationskulturen som 

skapas genom samordning som sker både internt och externt.   

Den tidigare beskrivna organisationskulturen och ledaridealen leder till 

höga krav och en arbetssituation som inte alltid är hållbar. Arbetet som 

ombudsman beskrivs som både positivt med mycket omväxling men även 

krävande på grund av de förväntningar och den kontext som 

ombudsmännen omges av. Arbetssituationen kan sägas vara en följd av de 

tre teman som har beskrivits tidigare där organisationskulturen inom ABF 

bidrar till ett ledarskap som är demokratiskt, inkluderande och humanistiskt 

men även med höga förväntningar på ombudsmännen. 

 

 

6. Diskussion 

I detta avslutande kapitel i studien kommer resultatet av arbetet att 

presenteras med utgångspunkt från frågeställningar och syfte och med 

reflektioner runt den tidigare forskningen och teoretiska begrepp. Arbetet 

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

Syftet med studien var att undersöka hur ledarskapsidealet beskrivs och 

upplevs av ombudsmän/chefer inom ABF och det har varit en följeslagare 

genom hela uppsatsen.  

Uppsatsen hade tre frågor som skulle besvaras där den första handlade om 

hur ombudsmän inom ABF upplever att ledarskapsbilden ser ut. Det som 

framkom var en tydlig bild där några ord var vanligt förekommande och 

som då får anses vara en del av idealbilden. Det som nämnts har varit ett 

ledarskap som präglas av ett demokratiskt synsätt där inkludering av 

medarbetarna är ett viktigt inslag. Det går i linje med Debnath och 

Bhowmiks studie där den inspirerande och demokratiska ledarstilen inom 

internationella NGO:s blev ett resultat även i deras forskning, oavsett vilken 

chefsnivå som undersöktes (Debnath & Bhowmik 2022: 136). Ett annat 

nyckelord som ombudsmännen använder för att beskriva sig själva är 

prestigelöshet vilket även det har en koppling i samma artikel. 

Ombudsmännen beskriver vikten av att ledaren ska vara en förebild för 

medarbetarna och i den bilden ingår att själv arbeta hårt. Även den frihet 

som ges till medarbetarna har likhetstecken mellan den här studien och 

Debnath och Bhowmiks forskning (Debnath & Bhowmik 2022: 142). Att 

ledarskap ser olika ut beroende på kontext är också något som framkommit 

i deras studie vilket går i linje med det som ombudsmännen nämner 

(Debnath & Bhowmik 2022: 126). Även på det internationella planet är det 

tydligt att organisationer som är värdeorienterade utvecklar ett annat 

ledarskap än vad som krävs på andra arbetsplatser (Debnath & Bhowmik 

2022: 127). 
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Organisationsteorin som bland annat har använts för att analysera materialet 

beskriver hur vi skolas in i olika sammanhang där vissa värderingar och 

koder är gällande och återskapas i våra sociala möten med andra människor. 

Vi tenderar att bli en del av den kultur som vi omges av (Blomberg 2023: 221-

222) vilket även besvarar den andra forskningsfrågan som handlade om 

arbetarrörelsens värderingar och deras betydelse för idealbilden. 

Värderingarna rättfärdigar hela organisationens existens såtillvida att det är 

en idéburen organisation vilket tydligt beskrivs i ABF:s idéprogram. Det som 

framför allt har analyserats gällande organisationskulturen är de uttalade 

värderingarna (Blomberg 2023: 226) genom att analysera intervjuerna och 

därmed få en bild av vilka värderingar som finns och som präglar 

ledarskapet. Blomberg skriver även artefakters betydelse (Blomberg 2023: 

224-225), det vill säga allt som är skapat av människan, och det som har 

analyserats i de här studien är Ledarskapsidén som har en beskrivning av ett 

önskvärt beteende hos ledare vilket stämmer väl överens med den bild som 

ombudsmännen själva ger av det demokratiska och humanistiska 

ledarskapet och som är starkt präglat av arbetarrörelsens idéer samt 

idéprogrammet Gör en annan värld möjlig. Dessa värderingar har djupa rötter 

vilket Gougoulakis (2016: 12) beskriver i sin artikel om arbetarrörelsens 

historia och dess framväxt. Han menar att ABF som ett av tio studieförbund 

haft en stor betydelse för demokratins framväxt i Sverige (Gougoulakis 2016: 

19-20) och att arbetarrörelsen i sig har varit avgörande för vår starka 

demokrati (Gougoulakis 2016: 22-23). Att som ombudsman ha en historia av 

att vara engagerad i antingen socialdemokratisk politik eller i 

fackföreningsrörelsen innebär en socialisering (Berger & Luckmann 1966: 

158-159) in i den anda som präglar arbetarrörelsen och där normer och 

språkbruk har blivit anammat. De har sedan tagit med den inskolade 
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kulturen till ABF där socialiseringen har fortsatt när de har omgetts av andra 

människor med liknande bakgrund och värderingar.  

Oligarkins järnlag är en teori som Pauli har fokuserat på i sin avhandling. 

Den innebär att hur demokratisk en sammanslutning än är så sker något med 

människor när de får en ledande position. Inom arbetarrörelsen skulle det 

kunna innebära att det demokratiska ledarskapet förbytts i ett elitistiskt eller 

förborgerligande ledarskap (Pauli 2012: 14-15). Det som intresserar Pauli är 

spänningen som finns mellan rörelsen och dess ledargestalter (Pauli 2012: 

23-24) men där hennes slutsats är att det ledarideal som SAP och LO säger 

sig beskriva fortfarande är fast rotat i rörelsens och arbetarklassens 

värderingar (Pauli 2012: 176). Detta tycks spegla även vad ombudsmännen i 

ABF säger om ledaridealet som enligt dom själva inte avviker i någon större 

utsträckning mot exempelvis Ledarskapsidén eller vad som beskrivs i 

idéprogrammet. Att ha dessa förväntningar på ledarskapet som uttrycks i 

dessa dokument bidrar till att skapa det performativa ledarskapet 

(Andersson et al. 2023: 105-106), det vill säga att förväntningar uttrycks som 

ledarna vill leva upp till. Föreställningen om det goda ledarskapet skapar en 

vision som eftersträvas och som då även blir en slags målbild. Den bilden 

har beskrivits på ett tydligt sätt av samtliga deltagare i studien. Det starka 

och eftersträvansvärda ledarskapet är en ombudsman sprungen ur 

arbetarrörelsen som anammar och lever efter de värderingar som finns inom 

arbetarrörelsen. Det motsatta skulle inte vara förtroendeingivande eller 

accepterat vilket visar att ledarskapet har ett starkt symboliskt värde 

(Andersson et al. 2023: 106-107) som är färgat av ABF:s ursprung. 

Den tredje forskningsfrågan som behandlar konsekvenserna av det 

upplevda ledarskapsidealet inom ABF har gett en samstämmig bild om en 

arbetssituation som är lustfylld men även krävande. Att ha det flexibla 



52/68 
 

synsättet och att arbeta minst lika hårt som övrig personal är något som 

beskrivs som en utmaning av deltagarna. Det som lyfts fram som mest 

problematiskt är den breda kunskap som ledarna förväntas besitta för att 

klara av sina uppdrag. Detta beskrivs även av Hailey och James (2004: 344-

345) i deras artikel om ledare inom NGO:s där en hög kravnivå kommer fram 

som en parameter och en utmaning för ledare inom den typen av 

organisationer. Även i deras artikel dras en parallell mellan krav på ledarnas 

kompetenser och idéburna organisationer där de menar att den typen av 

organisationer kräver en hög grad av anpassningsförmåga för att möta de 

utmaningar som finns från omvärlden (Hailey & James 2004: 347). Men det 

är inte bara omvärldens förväntningar som gör att arbetet upplevs som 

komplext, det är även en konsekvens av den organisationskultur (Blomberg 

2023: 221-222) som präglar ABF och som omger ledarna även innan de kliver 

in i rollen som ombudsmän. Det skapar förväntningar som upplevs svåra att 

leva upp till och en arbetssituation som beskrivs som utmanande.  

 

6.2. Framtida forskning 

Att använda den fenomenologiska ansatsen (Creswell & Poth, 2018, s 67) och 

göra en kvalitativ undersökning har lett till ett resultat som inte kan sägas 

vara en generell bild av ledarskapsidealet inom ABF men det har gett en 

fördjupad förståelse av några få individers tankar och upplevelser (Eriksson-

Zetterquist & Ahrne 2019: 38-39). En annan möjlig metod hade varit att göra 

en kvantitativ undersökning där en enkätundersökning hade kunnat vara 

underlaget till analysen vilket hade lett till en bredare och mer 

generaliserande men inte lika djupgående bild av ledarskapet som den 

kvalitativa metoden kan erbjuda. Det kan vara ett forskningsämne till en 

annan uppsats. En annan infallsvinkel som hade varit intressant är också att 
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undersöka manligt och kvinnligt ledarskap och om synen och 

förutsättningarna skiljer sig åt mellan könen. Tidsaspekten gjorde att det inte 

var möjligt att hantera den frågeställningen inom ramen för uppsatsen men 

det är ett tips för vidare forskning. Det ledarskapsideal som beskrivs av 

ombudsmännen ger en beskrivning av hur de ser på sin roll och vad de 

eftersträvar men om samma frågor hade ställts till människor med andra 

roller i ABF hade kanske svaren blivit annorlunda. Att göra en undersökning 

där anställda hade varit informanter med samma eller liknande 

frågeställningar är också en möjlig studie att göra i framtiden.  

En brist i studien är att det inte fanns möjlighet att undersöka det tredje 

elementet som Blomberg (2023: 227) beskriver och som han benämner som 

det grundläggande antagandet. Det är enligt honom essensen i 

organisationskulturen och en analys av denna kastar ett ljus över både 

processer i organisationen och ageranden av medarbetarna. Att komma fram 

till denna essens kräver en tolkning av både artefakter och uttalade 

värderingar. Det beskrivs som en komplex process som kräver en hög grad 

av tolkande eftersom vad artefakter förmedlar ibland kan motsäga de 

uttalade värderingarna i organisationen. Utrymmet för en sådan analys finns 

inte i den här studien och därför har detta tredje element inte lyfts in som en 

del i resultatet.   
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8. Bilagor 
 

Bilaga 1, Samtyckesformulär 
 

 

Institutionen för humaniora och samhällsvetenskap 

Magnus Granberg 

  

  

Information om deltagande i studie 

Den här informationen riktar sig till dig som har tackat ja till att delta i en 

studie som genomförs av studenter vid Mittuniversitetet. Den här 

informationen gäller dels själva studien, dels hanteringen av 

personuppgifter. Varje uppgift som direkt eller indirekt kan kopplas till en 

levande person (t.ex. namn, personnummer, e-postadress och 

röstinspelning) är en personuppgift. 

Syftet med studien är att undersöka hur ledare inom ABF tänker kring och 

upplever organisationens ledarskapsideal. 

 

Hur går studien till? 

Informationen kommer att inhämtas i intervjuform via Teams. Det kommer 

att bli en intervju som tar ca 60 minuter att genomföra och frågorna 

kommer att handla om idealbilden av ledarskap inom ABF. Hur ser den ut 

och vilka normer och värderingar bidrar till idealbilden? Intervjun kommer 

att spelas in för att jag ska kunna transkribera (skriva ner) den i sin helhet. 

Detta för att göra det möjligt att analysera vad som sägs och använda det i 

rapporten. 
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Frivillighet 

Medverkan i studien är helt frivillig, och du kan när som helst avbryta din 

medverkan utan att behöva ange några särskilda skäl för detta. Dina 

personuppgifter kommer att behandlas konfidentiellt så att inte obehöriga 

kan ta del av dem. 

 

Hur kommer insamlat material att användas? 

Studien genomförs inom ramen för kursen Sociologi C (SO080G). Studien 

utgör ett examensarbete och kommer att redovisas genom en rapport. 

Resultat kommer i rapporten att presenteras i sammanslagen form, med 

intervjucitat som illustrationer eller förtydliganden. Dessa kommer att vara 

anonymiserade, vilket innebär att de inte kommer att kunna härledas till 

dig som person. 

 

Vem tar del av rapporten? 

Det är först och främst handledaren, opponenten vid 

examinationsseminariet samt den examinerande läraren som kommer att ta 

del av examensarbetet. Rapporten kommer att bevaras vid 

Mittuniversitetet genom att läggas upp i DiVA, dvs. universitetets digitala 

vetenskapliga arkiv. Under förutsättning att författarna ger sitt 

godkännande kommer rapporten också att publiceras i DiVA, vilket 

innebär att rapporten blir fritt tillgänglig på internet. 

 

Behandling av personuppgifter 

Personuppgifter kommer att behandlas i enlighet med 

dataskyddsförordningen (GDPR). 
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Personuppgiftsansvarig är Mittuniversitetet, 831 25 Östersund¸ 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 på säkert sätt genom att 

förvaras på serverutrymmet som varje student vid Mittuniversitetet har 

tillgång till via sitt personliga studentkonto. 

När studien är avslutad, vilket den anses vara då betyget på 

examensarbetet är satt och registrerat i studieregistret, kommer alla 

personuppgifter, dvs. den inspelade ljudfilen, intervjuutskrifterna samt de 

underskrivna samtyckesformulären, att raderas/kastas.  

 

Ansvarig lärare 

Om du har några frågor kring ditt deltagande i studien får du gärna ta 

kontakt med handledaren för examensarbetet: 

 

Josefin Velander, universitetslektor i sociologi 

Institutionen för humaniora och samhällsvetenskap 

Mittuniversitetet, Sundsvall 

josefin.velander@miun.se 

 

 

Med vänlig hälsning, 
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Anna MatsAnders 

 

  

Samtyckesformulär 

Jag har tagit del av informationen om studien, fått tillfälle att ställa frågor 

och fått 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 upplägg 

 

Kan du beskriva din bakgrund inom arbetslivet? 

 

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

 

Hur många personer arbetar på din avdelning?  

 

 

Beskrivning av arbetet 

 

Kan du beskriva ditt arbete? 

 

Hur ser en vanlig arbetsdag ut? 

 

Hur stor del av din tid består i att leda andra människor? 

 

Kan du berätta om situationer där du utövar ditt ledarskap?  

Följdfrågor: Finns det något konkret exempel från senaste veckan? Vad 

hände när du utövade 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 själv som ledare? 

 

Kan du ge exempel på hur andra har beskrivit dig som ledare? 

 

Vilken feedback har du fått som ledare? 

 

Vad är viktigt för dig i ditt ledarskap? (Viktig fråga, utveckla följdfrågor om 
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detta.) 

 

Finns det normer och värderingar hos ABF som är speciella för 

organisationen? 

 

Har dessa normer och värderingar någon påverkan gällande ledarskap i 

ABF? 

 

Varför ser det ut just så? 

 

Vad skulle du säga är utmärkande för en ledare inom ABF? 

 

Vad skulle absolut inte vara accepterat att göra som ledare inom ABF? 

 

Finns det någon ledarskapsutbildning inom ABF som ledare 

erbjuds/förväntas ta del av? 

 

Vilken typ av stöd får du i din ledarroll av ABF gällande hur du bör leda 

dina medarbetare? 

 

Står det nedskrivet någonstans hur en ledare i ABF bör vara? 

 

Är det något mer du vill tillägga som vi inte har tagit upp? 
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Bilaga 3, Ledarskapsidén 
 

Ledarskapsidé för ABF 

Denna ledarskapsidé vänder sig till dig som ledare i ABF- som chef på 

Förbundsexpeditionen, som studieombudsman, innehar annan chefsfunktion 

i organisationen eller som förtroendevald styrelseledamot eller ordförande i 

organisationen. ABFs ambition är att ge våra ombudsmän, chefer och 

förtroendevalda förutsättningar att axla sitt viktiga ansvar, samt ge 

ordföranden verktyg att leda styrelsen. 

ABFs ledarskapssyn utgår från en enkel men viktig devis ”Du ska vara dina 

värderingar”. Du företräder alltid ABF oavsett var och när. ABFs 

värderingar bottnar i några grundläggande principer enligt stadgarna: 

• främja, och själv delta i, en samhällsomdaning i överensstämmelse med 

arbetarrörelsens grundläggande värderingar. 

• utbilda sina anslutna organisationers medlemmar för uppgifter i 

föreningsliv, arbetsliv och samhälle. 

• samt skapa förutsättningar för delaktighet och valfrihet i utbildning och 

kulturliv för alla människor. 

• ABF har till uppgift att i överensstämmelse med sina grundsatser samt av 

förbundsstämman fastställt idéprogram och förbundsgemensamma riktlinjer 

främja studie-, kultur- och annan bildningsverksamhet. 

För ABF är människovärdet grunden. Varje människa är en unik, tänkande 

och reflekterande individ. Varje människa har rätt till ett rikt och värdigt liv 

och att få växa utifrån sina egna behov och förutsättningar. ABF bejakar alla 

människors lika rätt att vara olika. Människovärde ska gå före 

marknadsvärde, och demokratin ska vara överordnad marknaden. 

Övertygelsen om det lika och unika människovärdet ligger till grund för 

ABFs sätt att se på demokrati, lärande, folkbildning och folkrörelser. En 

grundläggande tilltro till att människor vill påverka och ta ansvar även för 

det gemensamma. ABF vill att demokratins idéer ska prägla hela samhället. 

ABF ser levande och lärande folkrörelser och föreningar som grunden för en 

levande och vital demokrati. ABF är en pedagogisk resurs för 
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folkrörelseutveckling för föreningar, grupper och rörelser som delar 

värderingar om människovärde och jämlikhet. ABF utgår från att kultur har 

ett egenvärde för både individ och samhälle. 

ABFs kunskaps och bildningssyn handlar om alla människors rätt att få 

utveckla sig själva till något som inte är bestämt av andra eller på förhand 

givet. ABF anser att rätten till lärande handlar om människors möjligheter 

att leva ett rikt liv. 

ABF strävar efter en organisationskultur där människor blir hörda, sedda, 

respekterade och delaktiga. I demokratiska processer och mötesplatser som 

välkomnar, lyfter fram, bejakar nyfikenhet, har tid för reflektion och som 

stärker människors ansvar och delaktighet- där växer dialogen, bildningen 

och kunskapen och därmed individen. 

Allas lika rätt att delta är en viktig del av ABFs värdegrund. Vårt 

folkbildningsarbete drivs av viljan att ge människor möjligheter att bilda 

och utveckla sig själva. Den positiva gemenskap och inkludering vi vill se i 

samhället i stort ska också känneteckna vår organisation och vår 

verksamhet. Vårt inkluderingsarbete handlar om att skapa mer jämlikhet på 

alla nivåer i ABF. Alla i ABF har både en möjlighet och ett ansvar att ta bort 

hinder för inkludering. 

 

Ledarskap för utveckling och hållbarhet 

Ledarskap är både något formellt, men också en relation som byggs genom 

förtroende. Ett förhållningssätt mellan människor där man tar ansvar för det 

gemensamma men också för varandra. Att axla ett ledarskap innebär 

lyhördhet för organisationens och individers behov och att kunna tydliggöra 

det ömsesidiga ansvar alla har gentemot varandra. 

ABF ska ha ett ledarskap för utveckling som lyfter den känsla som skapar 

engagemang och som skapar utveckling. Ett ledarskap som även stärker 

förnyelsekraften och förändringsförmågan och som engagerar många att 

göra skillnad. Ledarskapet ska även bidra till hållbarhet för såväl anställda 

som organisation. Att skapa utrymme för tid, eftertanke och reflektion ger 

energi, ett hållbart arbets- och föreningsliv och en god grund för både 

hållbarhet och en sund organisationskultur. Coachning och/eller mentorskap 

ska vara en naturlig del i ledarskapsutvecklingen. 
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Ledarskap för god organisationskultur 

Alla såväl ledare som medarbetare har ett ömsesidigt ansvar för vilken 

kultur som utvecklas i organisationen. Vi är varandras arbetsmiljö. Du som 

ledare har ett särskilt ansvar för att skapa förutsättningar för en kultur som 

främjar ett gott arbetsklimatklimat. Då krävs även att du som ledare 

förebygger och ingriper vid konflikter. 

En ledares uppgift är också och se till att vi i arbetet har vårt gemensamma 

uppdrag i fokus. Det behövs ett strategiskt arbete med att följa upp, 

utvärdera och bedöma resultat utifrån tydliga mål. 

Att vara anställd eller ha ett förtroendeuppdrag i ABF ska vara roligt, 

engagerande och meningsfullt. Det ska finnas en känsla av att göra skillnad. 

Genom att leva ABFs ledarskapsidé skapar vi trovärdighet och förtroende 

Det gör vi genom tydlighet och kommunikation. Vad vi säger och gör ska 

hänga ihop. 

ABFs ledarskap är: 

• Demokratiskt och tydligt – Alla har möjlighet och ansvar att föra fram sina 

åsikter. Vår beslutsprocess är tydlig och öppen utifrån givna roller. 

• Synliggörande, uppmuntrande och rättvist – Alla har det utrymme och de 

möjligheter som krävs och för att komma till sin rätt. Vi tror på människors 

förmåga och vilja att utvecklas och växa i nya och gamla roller och 

uppgifter. Vi bekräftar insatser och individer på ett rättvist sätt. 

• Modigt och tryggt – Vi undviker inte det svåra eller komplexa. Vi vågar 

fatta beslut och står upp för organisationen även när det blåser. Vi ställer 

upp, stöttar och visar tillit för varandra. 

• Visionärt och uthålligt – Vi håller idén och rörelsens ändamål i fokus med 

ett öppet sinne. Vågar tänka nytt som folkbildningsorganisation, med våra 

MO/SOs behov i fokus samt vågar behålla strategiskt viktiga inriktningar 

för stabilitet och kontinuitet. Det omfattar vår idé, våra 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 krävs för uppdraget. På så sätt uppnår vi gemensamt och 

effektivt syfte och mål. Vi bidrar till att utveckla modiga medarbetare och 

har höga förväntningar som tar fram det bästa i människor. 
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Publiceringsvillkor 
1. Mittuniversitetet är anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga 

Arkivet). 

DiVA är ett digitalt repositorium för registrering och lagring av 

forskningspublikationer och självständiga arbeten, med möjlighet att göra 

handlingarna publika. 

2. Genom att författarens verk laddas upp och publiceras i DiVA görs det 

tillgängligt för allmänheten. 

Uttrycket "tillgängligt för allmänheten" betyder att i princip alla och envar 

har möjlighet att ta del av verket. Forskarsamhället räknas i den meningen 

till "allmänheten". Författaren behåller sin upphovsrätt, och allmänhetens 

nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrättslagen. (Se även 

Pkt 9) 

3. Författaren svarar själv för att han/hon innehar erforderlig upphovsrätt 

för att publicera verket i DiVA. 

Eftersom författaren inte överlåter någon del av upphovsrätten, står 

Lärosätet/DiVA utan ansvar för eventuella brott mot upphovsrättsliga 

regler avseende författarens verk. Lärosätet tillhandahåller enbart en 

plattform, vilket innebär att författaren är "den som publicerar" i DiVA. 

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

till berörd fakultetshandläggare. 

Författaren ansvarar sedan själv för att verket har godkänts för publicering; 

avhandlingar, examensarbeten och liknande måste vara godkända för 

publicering innan de får läggas ut i DiVA. Fakultetshandläggare ansvarar 

för att ladda upp och publicera godkänd fulltext i DiVA. 
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5. Publiceringen i DiVA vilar på icke-kommersiella grunder. 

Lärosätet debiterar ej författaren några avgifter för publiceringen i DiVA. 

Författaren har inte rätt till ekonomisk ersättning från Lärosätet för 

publiceringen i DiVA. Lärosätet har inte rätt att ta ut avgifter för 

allmänhetens användning av författarens verk i DiVA. 

6. Lärosätet har rätt att ta bort författarens verk från DiVA om författaren 

bryter mot Publiceringsvillkoren. 

Enligt Lärosätets anvisningar för publicering i DiVA är författaren skyldig 

att ta del av och godkänna Publiceringsvillkoren. Detta bekräftas genom 

knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid uppladdning av 

fulltextfil. 

7. Den som lägger upp fulltext i DiVA svarar för att samtliga författare 

till verket informerats om och godkänt Publiceringsvillkoren. 

Denna punkt reglerar ansvarsförhållandena vid flerförfattarverk samt 

sådana fall där någon annan än författaren, på dennes uppdrag, lägger in 

verket i DiVA. 

8. Författaren har möjlighet att avstå från delar av sin förfoganderätt till 

verket. 

Genom att förse verket med särskild licens, till exempel av typen Creative 

Commons, kan författaren ge användarna rättighet att använda verket 

inom vidare ramar än vad som gäller enligt Upphovsrättslagen. 

9. Publiceringsvillkoren gäller i tillämpliga avseenden även om Lärosätet 

övergår till annan systemlösning än DiVA. 

Metadata och uppladdade filer överförs i sådana fall till det nya systemet. 

 


