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Sammanfattning

Syftet med uppsatsen ar att beskriva och forklara hur Fisksatra Folkets hus styrs med ett
interimistiskt ledarskap. Den ska dven belysa vilka konsekvenser som kan uppsta nar en
organisation styrs av ett interimistiskt ledarskap.

Studien besvarar tre olika fragestallningar: "Hur har det tillfalliga ledarskapet paverkat
organisationen samt relationen mellan ledaren och medarbetarna?” "Hur upplever den
tillfalliga ledaren i Fisksatra folketshus, sin tillfalliga position, samt hur upplever medarbetarna i
organisationen det tillfalliga ledarskapet?” och ” Vilka egenskaper, utifran den tillsatta ledarens
och medarbetarnas egna erfarenheter, uppfattas vara viktiga i ett tillfalligt ledarskaps position
och hur bér hon utéva dessa egenskaper?

Undersokningen genomférdes med en kvalitativ ansats. Studien anvande sig av semi-
strukturerade intervjuer pa samtliga anstallda i Fisksatra Folkets Hus. Intervjuerna
sammanstalldes och utifran den samlade empirin kunde vi tolka och dra slutsatser kring
fragestallningarna. Empirin analyserades utifran begreppet interimistisk ledarskap,
ledarskapsstil, kommunikation och motivation.

Resultatet visade att det tillfalliga ledarskapet innebar en osdkerhet kring framtiden. Trots att
ledaren forbattrat verksamheten i organisationen, genom att effektivisera grupparbetet och
utdkad kontroll, var osdkerheten kvarstaende. Ledaren hade under sin anstallningsperiod
andrat sin synsatt pa sin tillfalliga position, dar hon gick fran att ha ett Trailblazing perspektiv till
ett Caretaking perspektiv. For att ledaren skulle kunna driva verksamheten var hon tvungen att
anpassa sig efter den radande miljon, genom att utnyttja medarbetarnas kunskap och
kontaktnat.

Nyckelord:

Interimt/Interimistiskt ledarskap, Temporart Ledarskap, Ledarskap, Medarbetare, Folkets Hus,
Kommunikation, Motivation.
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1. Inledning

| detta kapitel ges en presentation av den verksamheten som skall undersékas. Ddrefter férs en
diskussion kring de bakomliggande praktiska problem som utgér underlag fér denna studie.

1.1. Bakgrund

Folkets Hus & Parker ar en Riksorganisation som bestar av 632 lokala medlemsforeningar i form
av Folkets Hus, folkparker och festivaler. Tanken bakom Folkets Hus ar att kunna erbjuda
motesplatser genom t.ex. kulturevenemang eller olika aktiviteter, som i flesta fall har en
anslutning till organisationer i arbetsrorelsen.

Folkets Hus bildades under sent 1800-tal. Anledningen var att det fanns ett stort behov av
plattformar som kunde forena olika verksamheter. | Folkets hus kunde flera olika verksamheter
styra upp moten och olika aktiviteter. De forsta Folkets Hus byggdes i Kristianstad och Malmo
dar det oftast var de fackliga verksamheternas behov av moteslokaler som var den
bakomliggande drivkraften till initiativtagandet. Med tiden bildades fler och fler Folkets Hus-
foreningar och till slut nadde dven denna folkrérelse Stockholm dar den forsta Folkets hus
forening i Stockholm invigdes 1901%.

Ar 2000 slogs Folkets Hus och Folkets Parker samman till Riksorganisationen Folkets Hus och
Parker®. Under detta paraply drivs enskilda lokala Folkets Hus-féreningar under en egen
ledning. Dessa verksamheter leds av en styrelse som utser en verksamhetschef som jobbar mot
visionen och de mal som ar uppsatta av det hégsta organet. Visionen och malen foér Folkets Hus
och Parker ar:

”\/@r vision dr att skapa méjligheter for demokrati, samhdllsutveckling, kulturupplevelser,
ndjen, bildning och kreativt skapande genom att tillhandahdlla attraktiva och angelédgna
métesplatser och verksamheter fér lokalsamhdllets medborgare, dédr ménniskans
delaktighet och engagemang uppmuntras och tillvaratas.>”

! http://www.ne.se/lang/folkets-husrérelsen (Himtad: 2013-10-10)
? http://www.ne.se/lang/folkets-hus-och-parker (Hamtad: 2013-10-10)
® http://www.fhp.nu/Hem/Om-oss/ (Himtad:2013-10-09)
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1.1.1. Fisksatra Folkets Hus

Fisksatra Folkets Hus Forening ar en religiost och politiskt obunden ideell férening som bildades
2003. Fran 2009 fram till bérjan av 2013 har foreningen styrts av samma styrelsemedlemmar
och samma verksamhetschef. Ordféranden i styrelsen hade under dessa 4 ar utvecklat ett
starkt fortroende for verksamhetschefen — de har under manga ar arbetat tillsammans i olika
organisationer och verksamheter. Folkets hus har tydligt visat ett nedgaende ekonomiskt
resultat det senaste aret. Under ett ar har ekonomin férandrats fran ett positivt resultat med
170 507 kr ar 2012, till ett negativt resultat ar 2013 med -179 431 kr. * Detta var en av de
storsta anledningarna till de patryckningarna fran kommunen fér en forandring av
verksamheten.

Under arsmotet 2013, rostades det fram en helt ny styrelse. Medlemmarna i den nya styrelsen
har lange motarbetat vissa individer i Folkets Hus verksamhetsledning, pa grund av politiska
meningsskiljaktigheter och olika syn pa vilken riktning verksamheten bor ledas. Nar den nya
styrelsen rostades fram var uppsdgningen av verksamhetschefen en naturlig foljd. Under
uppsagningstiden hade styrelsen det svart att hitta en lamplig ersattare. Eftersom att
problemet med att inte ha nagon verksamhetschef kravde en snabb 16sning anstéllde de en
tillfallig verksamhetschef. De anvinde sig alltsd av ett interimistiskt ledarskap.® Syftet med den
tillfalliga I6sningen var att kunna halla igang de olika projekt och verksamheter som bedrevs av
organisationen tills en permanent |6sning kunde aberopas.

Den tillsatte ledaren hade tidigare varit anstalld hos kommunen for att sammanstalla en
demografisk statistik i Fisksatra. Under studien lades storst fokus pa tjejer och kvinnor i
omradet, med syfte att undersoéka hur trygga de kande sig i sitt bostadsomrade samt vad dessa
har for sysslor under dagtid. Efter tidigare undersokningar som gjorts i omradet, kom man fram
till att tjejerna kande sig valdig otrygga, speciellt pa kvallarna. Undersékningen papekade dven
att det fanns alltfor fa aktiviteter for kvinnorna i omradet att sysselsatta sig med.

Mycket av hennes arbete innebar ett sammarbete med bl.a. Fisksatra Folkets Hus. Med hjalp av
Fisksatra Folkets Hus startade hon ett projekt for kvinnor dar de gavs mojligheten till
gemensamma aktiviteter, som t.ex. baka, sticka, idrotta m.m. Drygt tvd manader in pa detta
projekt erbjod styrelsen henne en tillfallig anstéllning som verksamhetsledare pa Fisksatra
Folkets Hus, fran juli fram till arsskiftet, som hon antog. Anstallningen férlangdes sedan med
ytterligare fyra manader och &r pagaende i skrivande stund. Hennes bestamdhet och uppvisade
engagemang var nagot som uppskattades.

* Rrsbokslut fér Fisksitra Folkets Hus Forening
> Browning 2012



Hennes storsta uppgift under den begransade ledarrollen var att bedriva verksamheten och 6ka
aktiviteten i Fisksatra Folkets hus med fler deltagare pa deras projekt. Eftersom att den tillfalliga
ledarens undersékning hade visat att det fanns for fa aktiviteter riktade mot Fisksatras kvinnliga
invanare lade hon storst vikt vid att utveckla Folkets Hus kvinnliga verksamheter. Hon kdnde att
det kvinnliga verksamhetsomradet hade stora utvecklingsmojligheter och startade darfor
manga aktiviteter for kvinnor for att fa dem sysselsatta.

1.1.2. Ledarskap

Ledarskap ar ett brett begrepp som kan definieras pa olika satt. Vissa menar att chefskap och
ledarskap betyder samma sak, medan andra skiljer pa dessa begrepp. Paul Hersey ar en av de
sistnamnda. Han menar att chefskap ar ”att arbeta genom och med hjalp av andra for att uppna
organisationsmal” medan ledarskap ar ett mycket vidare begrepp, dar ledarskapet innebar att
forsoka paverka nagon eller nagras beteende.®

Ledarskapet har under en lang tid varit under konstant forandring, olika metoder och
uppfattningar om vad ett bra ledarskap ar har diskuterats och debatterats. | Sverige har synen
pa ledarskap dndrats, fran att man har haft en mer byrakratisk, regelstyrd och ett hierarkiskt
satt att leda och organisera vill man nu involvera medarbetarna i olika ledningsuppgifter och
beslutsfattande.

Som verksamhetschef har man ett stort ansvar att kunna leda en verksamhet i ratt riktning, dar
ledaregenskaperna ar den avgoérande faktorn. Ledarens roll i verksamhet ar att uppna de mal
som dr satta, detta uppnar han/hon pa basta satt genom att fa sina medarbetare att strava mot
samma mal. For att det ska bli sa effektivt som mojligt maste ledaren kunna engagera, motivera
och skapa en gemenskap bland medarbetarna. Vissa organisationer har behov av ett tillfalligt
ledarskap, men detta dndrar inte pa de ovan namnda uppgifterna.

Enligt tidigare forskning upplever en tillfillig ledare en viss begransning i sin auktoritet’, som
beror pa den tidsbegrdansade anstallningen. Eftersom interims ledaren har en begransad tid att
driva en verksamhet, kan ledaren fa problem med att motivera och engagera medarbetarna.
Ledaren har svart att fa den tillit som krévs for att driva igenom sina idéer och medarbetarna
kdnner latt att en eventuell forandring dr onodig eftersom det kan anses vara en tillfallig
andring som kan komma att andras igen ndr en permanent ledare kommer med andra idéer
och syn pa ledarskap. Detta dr nagot som kan hindra organisationen i utvecklingen och
effektiviseringen av verksamheten.

6 Hersey 1989 5.16-22
7 Browning 2012



1.2. Fragestallning

= Hur har det tillfdlliga ledarskapet paverkat organisationen samt relationen mellan
ledaren och medarbetarna?

= Hur upplever den tillfalliga ledaren i Fisksatra Folkets hus, sin tillfalliga position, samt
hur upplever medarbetarna i organisationen det tillfalliga ledarskapet?

= Vilka egenskaper, utifran den tillsatta ledarens och medarbetarnas egna erfarenheter,
uppfattas vara viktiga i ett tillfalligt ledarskaps position och hur bér hon utéva dessa
egenskaper?

1.3. Syftet

Syftet med uppsatsen ar att beskriva och forklara hur ett interimistiskt ledarskap tillampas i
Fisksatra Folkets hus. Den ska dven belysa vilka konsekvenser som kan uppsta nar en
organisation styrs av en tillfallig ledare.

1.4. Avgransning

Studien kommer att avgransa sig till ett fall inom en organisation. Fallet belyser ett
interimistiskt ledarskap och vi har valt att granska denna typ av fall i Fisksatra Folkets Hus. Vi
valde att utfora studien pa Fisksatra Folkets Hus for att det lag geografiskt ndra oss och for att vi
har varit delaktiga i utvecklingen av organisationen. Den storsta anledningen till varfor vi valde
Fisksatra Folkets Hus var att det hade uppstatt ett intressant skifte av ledare i organisationen,
namligen att en temporar ledare hade ersatt den tidigare ledaren. Studien kommer darfor att
undersoka medarbetarnas syn pa ett interimistiskt ledarskap samt hur de anser att en ledare
bor vara. Vi har darfor valt att titta mer pa vilka konsekvenser det tillfalliga ledarskapet kan
medfdra samt hur ledarskapet uppfattas. Undersokningen dgde rum under tidsperioden
september 2013 fram till bérjan av 2014.



2. Metod

| det féljande kapitlet beskrivs vilka metoder som anvdndes i undersékningen. Den inleds med
hur datainsamlingen utgjordes samt vilka forskningsprocesser som anvéndes. Kapitlet avslutas
med hur reabiliteten och validiteten uppfattas.

2.1. Fallstudie

Denna studie ar en fallstudie som kommer att undersoka hur ett intermistiskt ledarskap
paverkar en verksamhet, som i detta fall ar Fisksatra folkets hus. Den vanligaste definitionen av
ett "fall” 4r associerad med en fallstudie av ett visst foretag eller en plats®, vilket innebdr att ett
specifikt foretag eller en sarskild plats undersoks. Vi har valt att anvdanda oss av denna
forskningsstrategi for att fa en mer fordjupad bild av amnet vi studerar. Vart mal med att
anvanda oss av detta “fall” ar att anvanda det som ett medel for att fa en forstaelse av en mer
generell fragestallning och for att kunna ifragasatta de generella teorier som finns. Denna typ
av strategi kategoriseras som en instrumentell fallstudie enligt Bryman & Bell.”Aven om man
kan ifrdgasatta hur pass generaliserbar resultatet av en fallstudie ar, ar vart mal inte att forsoka
generalisera resultatet till alla verksamheter som har en interimistisk ledare, vilket inte skulle
vara méjligt,’® utan avsikten med undersékningen &r att férsoka utveckla en férdjupad
forstaelse av den unika komplexiteten som finns.

2.2. Datainsamlingsmetoder

Datainsamlingen till uppsatsen utgjordes av en kvalitativ undersokning. Respondenterna bestar
av den tillférordnade ledare samt nio medarbetare. Empirin ska ge oss en battre inblick pa vad
de anstallda anser att ett ledarskap ar samt hur de paverkas eller paverkats av ett interimistiskt
ledarskap. Intervjufragorna byggdes av 6ppna fragor, vilket gjorde att vi fritt kunde konversera
kring amnet. Detta resulterade i att andra synvinklar kunde belysas kring fragorna, vilket ledde
till att vi fick ett starkare material att arbeta med. Studien bygger dven pa vetenskapliga artiklar
inom interimistiskt ledarskap och ledarskap.

8 Bell 2011
° Ibid
0 1bid



2.3. Primardata

Undersokningen utgjordes av semi-strukturerade intervjuer, med interims ledaren och
medarbetarna. Med det menas att undersokningen har en fast uppsattning av 6ppna fragor i
ordningsféljd, med utrymme for foljdfragor. Genom att ha 6ppna fragor kan informanten
formulera svaren med egna ord och ger en battre inblick i hur informanten uppfattat fragan. En
annan viktig del inom semi-strukturerade intervjustudien ar att man far mer kontext runt
svaren, vilket ar nyttigt och underlattar for forskaren nir man ska tolka empirin.** Under
intervjuperioden gjordes dven observationer, dar vi minst en gang i veckan besokte
organisationen for att se hur det dagliga arbetet sag ut och hur medarbetarna interagerade
med varandra och ledaren.

2.3.1. Genomforande av intervju

Det gjordes tva olika intervjuguider, en for ledaren och en fér medarbetarna. Fragorna
anpassades till vem som tillfragades. For att undvika kortfattade svar eller feluppfattade fragor,
markte vi i efterhand att det ibland behévdes en omformulering av viss fraga varvid vi vidtog
lamplig atgard.

Respondenterna befann sig alla i Nacka kommun i Stockholm. Undersékningen gjordes i
Fisksatra Folkets Hus, dar vi hade mdjligheten att intervjua vissa medarbetare samt interims
ledaren i deras moteslokaler, medan vissa intervjuer med medarbetarna dgde rum i Fisksatras
bibliotek. Intervjuerna i Folkets Hus ansag vi sjélva vara effektivare an de intervjuer som agde
rum i biblioteket, dels for att moteslokalen i Fisksatra Folkets Hus var val formade med
utrymmen och plats for ca 15-20 personer, samt for att det inte kunde ske nagra distraktioner
fran miljon utifran. Detta medforde effektivitet och en battre koncentration jamfort med
intervjuerna i biblioteket, dar vi vid flera tillfallen blev stérda av barn som sprang runt
skrikandes, vilket dven paverkade inspelningen. Ahrne & Svensson namner dven detta i sin bok,
att platser dar intervjun sker kan ha olika konsekvenser och paverka intervjun.*

Intervjuerna varade mellan 15-25 minuter, forutom tre stycken déar tva varade narmare 40
minuter, medan intervjun med ledaren varade narmare 50 minuter. Detta kan ha med att
ledaren var tvungen att svara utférligare pa fragorna som stélldes, samt att ledaren fick ge en
beskrivning av arbetsplatsen. Kylén namner att en intervju ska ligga kring 5-20 minuter och

" Tufte 2003, s. 96-100
12 Svensson 2011

10



anser vara tillracklig for att undersdka ett begransat omrade pa djupet.13 Medan Hellevik
namnde att, under langre intervjuer, inspirerar respondenterna att sjalva folja olika
tankegangar som uppkommer hos dem fér att intervjun ska bli sa utatriktat som mojligt.** Detta
var anledningen till varfor vi lat intervjuerna flyta pa mer an 20 minuter, tills respondenten sjalv
ansag eller upplevde att han berért amnet tillrackligt. Alla intervjuer forutom tva spelades in.
De tva som inte spelades in hade respondenter som vagrade till rostinspelning och fick vi néja
oss med att anteckna pa papper, vilket inte utgjorde nagra storre problem. Efter intervjuerna
sammanstalldes empirin skriftligt och skickades till respondenterna for godkannande att
anvandas i undersdkningen.

2.3.1. Tabell 6ver respondenterna

Respondent Funktion Tidpunkt Lingd

Ledare Tillfallig Verks.chef Fisksatra Folkets Hus 2013-10-23 | 50 min | Kvinna
Medarbetare 1 Ungdomsledare KV Fisksatra Folkets Hus 2013-10-25| 22 min | Man
Medarbetare 2 Kultursamordnare PL Fisksatra Folkets Hus 2013-10-25| 25 min |Kvinna
Medarbetare 3 Ungdomsledare KV Fisksatra Folkets Hus 2013-10-28 | 37 min | Man
Medarbetare 4 Projektsamordnare Fisksatra Folkets Hus 2013-10-28 | 18 min | Man
Medarbetare 5 Vaktmastare Fisksatra Folkets Hus 2013-11-11| 15min | Man
Medarbetare 6 Centrumvard PL Fisksatra bibliotek 2013-11-12 | 16 min | Man
Medarbetare 7 Kontorist EKA Fisksatra Folkets Hus 2013-11-22 | 40 min | Kvinna
Medarbetare 8 Tjejfokus PL Fisksatra bibliotek 2013-11-26 | 25 min |Kvinna
Medarbetare 9 Ungdomsledare PL Fisksatra Folkets Hus 2013-11-26 | 21 min | Man

KV= Kvallsverksamhet

PL= Projektledning

EKA= Ekonomiansvarig

3 Kylén 2004
 Hellevik 1984




2.4. Sekundirdata

Den svenska litteraturen fick vi tag pa med sokord som, interims- ledarskap, ledarskap,

tillfallig management, motiverande ledarskap och engagerande ledarskap. Nar vi sokte efter var
internationella litteratur anvande vi oss av leadership, interim leadership, interim management
och management. Litteratursdkningen utgjordes till stérsta del av S6dertdrns bibliotek,
Stockholm universitets bibliotek samt Stockholm stadsbiblioteket men vi anvande oss dven av
databasen Libris. Tidigare kurslitteratur fran tidigare kurser i ekonomprogrammet var nagot vi
ocksa anvande.

2.5. Urval

Populationen for fallstudien ar de anstallda pa Fisksatra folketshus. Eftersom att verksamheten
endast har 10 anstallda inklusive interims ledaren, har alla intervjuats och darmed blir urvalet
for undersokningen total d.v.s. alla som jobbar i verksamheten intervjuades.

2.6. Genomforande av analys

Innan vi borjade analysera lyssnade vi pa inspelningarna och transkriberade alla intervjuer for
att det senare skulle vara enklare for oss att sammanfatta. Irrelevant material varken anvandes
eller skrevs ner. Upprepande svar stroks och fragor som stélldes for att fa en klarare bild av
fragan namndes inte.

Darefter borjade vi lasa befintlig litteratur i amnet och sammanstallde alla tankar och
anvandbart material i valstrukturerade dokument for “insamlad data”. En del av dessa data har
anvants i denna rapport.

Efter att ha last empirin ett antal ganger kunde vi snabbt dela in intervjupersonernas citat
under flera olika teman som, Tillfalligt Ledarskap, Ledarskapsstil, Kommunikations- &
Motivations faktor.

Efter struktureringen av empirin skapade vi en uppfattning om hur vi ville angripa
analysarbetet. Vi borjade med att forst namna var empiri kring vad respondenterna svarat och
tyckt kring de olika huvudfragorna. Respondenternas fullkomliga svar citerades, skrevs kursivt
och ofta i ett eget stycke sa att man lattare skulle kunna skilja pa vad vi skrivit och vad
respondenterna svarat.
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Vi anvande oss av mer material fran vissa medarbetare eftersom de svarat mer fullkomligt pa
fragorna, vilket hade stor betydelse for undersékningens utfall. Eftersom de anstallda och
ledaren ville vara anonyma representeras de av siffror i rapporten.

Till foljd av empirin tolkades varje tema i ett enskilt kapitel. Har har vi mer utforligt forsokt
beskriva respondenternas tycke och sedan jamfort empirin med de olika teorier vi anvant oss
utav. Genom att anvanda oss utav tidigare forskning kan vi fa ett bredare perspektiv pa
materialet och de olika likheter och skillnader som finns.

2.7. Trovardighet

Tidigare utredningar som forfattarna till denna rapport har utfort har resulterat i att deras
formaga att dra slutsatser och koppla det som observeras till de teorier som finns har
forbattrats, vilket lett till att den interna validiteten ékat.'® Vi har dven en koppling till
verksamheten genom ideella projekt som utforts tillsammans med medarbetarna. Detta gjorde
att de intervjuade lattare kunde 6ppna upp sig och forklara vad de tyckte och tankte.

Under datainsamlingen spenderade vi mycket tid med gruppen som ingick i undersékningen.
Diskussioner och dialoger gjorde att vi och respondenterna hade en ungefarlig tolkning av den
jargong som forekom i undersékningen.

Hansyn togs aven till respondenternas varierande sprakkunskaper. En del respondenter hade
svart att skilja mellan viktiga begrepp som vi anvande oss av nr vi fragade ut dem, och av den
anledningen lade vi till féljdfragor som var utformade efter respondentens sprakkunskaper. Den
langvariga interaktionen mellan oss och respondenterna resulterade i en 6kad validitet.'®

Reliabilitet star for den utstrackning i vilken en undersékning kan upprepas. Det ar svart att
uppfylla denna bedémningsgrund i en kvalitativ undersékning, eftersom det ar praktiskt taget
omaijligt att “frysa” miljder och férutsattningar som finns vid den inledande undersékningen.’
Guba och Lincoln foreslar att man ska anvanda sig av begreppet palitlighet som ett alternativ till
reliabilitet vid en kvalitativ undersdkning®®.

Forfattarna till denna text fungerade som granskare av den andres bidrag till undersokningen
med syftet att sakerhetsstalla dess kvalité. Detta ar ett satt att 6ka palitligheten av en rapport.

> | eCompte 1982, s. 31-60
' Ibid

1 Bryman 2012, s 401-407
'8 Rauch 1984
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Respondenterna fick dven en skriftlig version av sin intervju skickat till sig, sa att de kunde titta
igenom det och ge oss sitt godkannande for anvandning av materialet till uppsatsen. Detta 6kar
trovardigheten i uppsatsen ytterligare.
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3. Teorli

| detta kapitel kommer de olika teorier for undersékningen att presenteras. Forsta teorin
innefattar undersékningens huvudédmne, némligen Interimt Ledarskap. Det féljs av teorier om
de olika ledarskapsstilarna som finns och egenskaper som kan relateras till ledarskap och
interimistiskt ledarskap.

3.1. Interrimsledarskap

Det finns manga olika satt att se pa ett tillfalligt ledarskap, Browning & McNamee har darfor
forsokt att forklara det genom att ge en inblick pa hur manniskors installning ar kring det. Enligt
deras studie har manniskor fem olika satt att se pa ett interrimsledarskap; traditionellt,
stravande, tillbakahallet, sjalvmedvetet och pliktskyldigt.

Vidare menar Browning & McNamee att synsattet en méanniska har beror pa hur den ser pa det
tillfalliga ledarskapet utifran dessa fyra dimensioner:

= Upplevd forpliktelse

= Upplevd stigmatisering

=  Upplevd likhet med en ordinarie post
»  Upplevd maktldshet™

En interim ledare med ett stravande synsatt kanner ofta att auktoritet begransas pa grund av
hur denne upplever uppdraget. Rollen uppfattas som stigmatiserad och skild fran en ordinarie
ledarroll, vilket leder till att ambitionen att driva forandringar faller bort.

Medan en ledare som har ett mer traditionellt synsatt uppfattar den tillfdlliga ledarrollen som
lik en ordinarie ledarroll. En interims ledare som har ett traditionellt synsatt upplever inte sin
roll som stigmatiserad eller auktoritetsbegransad. Det finns egentligen inte nagon skillnad
mellan en tillfallig ledare och en ordinarie, eftersom bade ar temporara, men den ena ar inte
tidsbestamd.?

Enligt forfattarna har ledarens tidigare erfarenheter som ledare en paverkan pa vilket synsatt
denne har pa interims ledarskapet. Erfarenheterna kan bidra till att svarigheter pa grund av
rollens temporara karaktar lattare overvinns. Ledare med langre erfarenhet har generellt sett

1 Browning 2012, s. 739-747
20 .
Ibid
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ett mer traditionellt synsatt pa interims ledarskapet. Slutligen har det genom en konstant
positiv respons fran ledningen och medarbetarna har det visat sig lattare for ledaren att
anamma ett traditionellt synsatt.

Enligt studien som Browning och McNamee utfoérde kan interim ledare delas upp i tva olika
kategorier, Trailblazing eller Caretaking.

Trailblazing

De ledare som ingar i denna kategori har oftast en traditionellt synsatt, att gora stora och
langsiktiga forandringar ar inget som rads dem. Dessa ledare ser inte det tillfalliga ledarskapet
som ett hinder, utan agerar precis som en ordinarie ledare.

Caretaking

Ledaren fokuserade mer pa kortsiktiga fragor som direkt paverkade organisationen. Det sker
inga drastiska forandringar, medan ledaren forsoker bevara och bygga goda relationer som
eftertradaren har nytta av.

3.2. Ledaren och foljaren

Valet av dessa teorier kan kopplas till Browning & McNamees teori. Dar vi tidigare beskrev att
en ledare med ett traditionellt synsatt, uppfattar att det egentligen inte finns nagon skillnad
mellan en vanlig ledare och en temporar ledare, utan den enda skillnaden ar att temporara
ledare har en tidsbestamd anstallning. Alla ledare uppfattas ha en viss ledarskapsstil. Vilken
ledarskapsstil anvander den tillfalliga ledaren? Gary Yukl ndmner i boken tre olika
ledarskapsstilar, hur forhaller sig den tillfalliga ledaren till dessa stilar, och vilken stil beskriver
henne bast?

3.2.1. Karismatiskt ledarskap

Ordet karisma har sitt ursprung fran Grekland som betyder "gudomligt inspirerad gava" att
kunna utféra mirakel och forutspa handelser i framtiden.?”> Weber namner att karisma uppstar
nar kriser framkommer. En karismatisk ledare har da som uppgift att dyka upp, ta tagi kriser
och erbjuda en attraherande vision till medarbetarna. Genom att se till att na framgang med
visionen med hjalp av medarbetarna och fa dem att bli dvertygade 6ver att den erbjudna

2 Browning 2012
22 yukl 2012, 5.280-291
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l6sningen ar mojlig att uppna, kommer ledaren att uppfattas som en forebild i organisationen.23
Ett par viktiga delar for att fa medfdljare och kunna paverka dem ar bl.a. att:

= Kunna formulera en 6vertygande vision, genom att uttrycka sig pa ratt satt
= Vara beredd pa att ta risker for att uppna visionen

= Uttrycka optimism och skapa ett fortroende bland medarbetarna

= Formedla hoga forvantningar

= Uppvisa beteenden som stammer 6verens med visionen®*

3.2.2. Transformativt/Transaktionellt Ledarskap

Gary Yukl ndmner i boken ”Ledarskap i organisationer” James McGregor Burns teori om
transformativt ledarskap. Han stéller transformativt och transaktionellt ledarskap mot varandra
och forklarar att en transformativ ledarskap talar till medarbetarnas moraliska varderingar, ser
till att medarbetarna kanner tillit, beundran, lojalitet och respekt for ledaren. Darmed kan
medarbetarna kdnna sig motiverade och arbetar mer an de ursprungligen férvantas. Dessa
ledare &r bra pa att formedla visioner, mal och som aven stéller hoga forvantningar pa sig sjalv,
andra och resultatet samt forsoker skapa en bra arbetsmiljo genom att fa sina medarbetare att
fungera tillsammans “en coachande ledare”.

Motsatsen till tranformativ ledarskap ar transaktionellt ledarskap. Denna typ av ledarskap
handlar om en utbytesprocess som leder till att medarbetarna motiveras av incitamentet, men i
langden kommer denna typ av ledarskap att sakna entusiasm och engagemang for
uppgiftsmalen. Ledarstilen ar en typ av beléningssystem som belénar hart arbete och som
samtidigt har koll p& standarder och regler. %

3.3. Kommunikation

Medlemmarna i Fisksatra Folkets hus rostade fram en ny styrelse vilket resulterade i att en
tillfallig ledare tillsattes. Det var viktigt att den nykomponerade ledningen kunde férmedla de
nya malen och visionerna. Ansvaret att formedla dessa mal och visioner till medarbetarna pa
ett effektivt satt ligger hos ledaren. Nahavandi namner i sin bok, att kommunikation &r en av de

2 \Weber 2012
2 yukl 2012, 5.280-291
2 |bid
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viktigaste komponenterna for en ledare. Detta speciellt vid ett f('jréindringsarbete.26 Oavsett om
en ledare ar tillfallig eller permanent ar kommunikationen mellan ledaren och medarbetaren i
verksamheten en av nycklarna for att uppna organisationens mal.

Nahavandi namner att en del av de viktigaste processerna for ett effektivt ledarskap ar
gruppens férmaga att anpassa, forandras och utvecklas pa ett framgangsrikt satt. Det galler att
ledaren ska kunna inféra en god kommunikation mellan medarbetarna for att de ska kunna ta
del av varandras kunskap och uppfattningar, pa sa satt I6sa problem pa ett effektivt satt som
mojligt. | detta fall ar ledaren den storsta faktorn i forandringsarbetet: om ledaren inte kan
formedla den nya forandringen pa ett bra satt kommer det att leda till att arbetet inte blir sa
effektivt som man tankt sig och motstandet 6kar i organisationen. Ledaren en stor uppgift att
inspirera medarbetarna samt formedla en klar och tydlig vision for att minska motstandet till
forandringen. Det ligger i organisationens intresse att fa till en sa effektiv forandring som
moijligt.

Nahavandi papekar daven fyra viktiga aspekter till varfoér det ar viktigt att ha en ledare.

= Ledaren behovs for att sammanfora individer med gemensamma mal for att kunna
organisera och kordinera insatserna.

= Ledaren underlattar fullféljandet av uppgifterna for att kunna na malen.

= Ledaren etablerar en social verklighet i gruppen, ger olika situationer och handelser en
mening

= Foljarna behover nagon hogre uppsatt att se upp till, som representerar dem och
symboliserar kulturen.?’

3.4. Motivation

For att den tillfalliga ledaren ska uppna de mal som &r satta, ar det viktigt att medarbetarna och
ledaren stravar mot samma mal. Det ar darfor viktigt for ledaren att ha forstaelse for vad som
motiverar medarbetarna. Detta ar nagot som alltid intresserat ledare genom alla tider eftersom
att motiverade medarbetare ar mer kreativa, ihardiga och effektivare an omotiverade
medarbetare.?® Wikstrém och Martin forklarar att ledarens inflytande dver medarbetarnas
trevnad pa arbetsplatsen har 6kat. De forklarar att detta har med att medarbetarna satter en

% Nahavandi 2012
¥ Nahavandi 2012
?8 Amabile 1993
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valdigt stor vikt pa att ha roligt och trivas pa arbetsplatsen och det ar ledarens uppgift att forse
dem med detta. *°

3.4.1. Inre & Yttre motivation

Enligt Amabile kan motivation i arbetet delas in i tva olika typer, inre och yttre motivation. Den
inre motivationen uppstar av det inre vardet av arbetet for den enskilde arbetaren, som t.ex.
intresse och engagemang. Den yttre motivationen skapas av att arbetarna vill astadkomma
nagot utover den specifika arbetsuppgiften, det kan vara med incitament som t.ex. hogre 16n.
Enligt forfattaren ar bade inre och yttre motivationsfaktorer ndgot som paverkar
medarbetarnas installning till arbetet. 30

3.4.2. Herzbergs tvafaktorteori

Den Amerikanska psykologen Fredrick Herzbergs framstallde "tvafaktornteorin" som beskriver
motivation i arbetslivet. Han menar att det finns bade motivationsfaktorer och hygienfaktorer.
Motivationsfaktorer ar de faktorer som bidrar till att arbetarna trivs i arbetsplatsen och
presterar goda resultat. Nagra exempel pa det dr 6kat ansvar, maéjlighet till utveckling,
delaktighet vid beslut och positiv feedback. Hygienfaktorer ar de faktorer som ar mer
grundlaggande i sin natur och kan vara orsaken till motvilja om de inte blir uppfyllda. Exempel
pa hygienfaktorer ar arbetsforhallanden, arbetsmiljo, |6n och ekonomisk ersattning. Herzberg
menar att bada delarna maste vara uppfyllda for att medarbetarna ska arbeta pa ett sa effektivt
satt som mojligt. 3

2 Wikstrém 2012
* Amabile 1993
3 Herzberg 1993
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4. Empiri

| féljande kapitel kommer vdr empiri att presenteras, som utgjordes av intervjuer av en ledare
och dess nio medarbetare.

4.1. Synen pa Interimt Ledarskap

Nar respondenterna skulle svara pa hur de upplever det tillfalliga ledarskapet, kunde vi se en
skillnad pa svaren mellan arbetarna och ledaren. Ledaren var mer insatt i amnet och kunde
reflektera mer 6ver de olika aspekterna kring amnet. Det kunde vara allt i fran att forsoka
forklara svarigheterna att handskas med personalen till hur man bygger relationerna med
intressenter till organisationen. Hon ville forst upplysa om hennes installning till arbetet. Posten
hon innehade gav upphov till en kdnsla av spanning samtidigt som det kandes lite skrammande,
men att hon tyckte om utmaningen och var mycket positivt installd till sin post 6verlag.

”Jag forsékte vara sa respektfull som mdéjligt eftersom att de flesta har jobbat hér ett
tag, och sitter pd en kunskap som jag inte gér. Dérfér var det viktigt att inte komma in
och bara bérja styra och stdlla, utan jag forséker sétta mig in i deras projekt och visa att
jag dr ddr fér dem, pa sa vis far de dem att kdnna att jag bry mig om dem.” (Tempordra
Ledaren)

Ledaren beskrev att hon fran borjan hade en 6verambitios installning till arbetet. Under hennes
tidigare samarbete med Fisksatra Folkets Hus, tyckte hon att det inte fanns tillrackligt med
aktiviteter for kvinnor. Nar hon val tillsattes som ledare kdnde hon att det var dags att andra pa
dessa monster i organisation. For att utveckla och ha en hallbar verksamhet for kvinnor, kdnde
hon att engagemanget fran andra kvinnoforeningar runt om i Fisksatra maste bli battre. Hon
borjade kartlagga de olika kvinnoféreningar som fanns i omradet, som t.ex. “Somaliska
Forenade Systrar” och “Wonder Woman Sorority Club” som ar framstaende i omradet men inte
har nagot samarbete med Fisksdtra Folkets Hus. Hon ville samarbeta med dessa féreningar
genom att tillsammans halla olika aktiviteter som Workshops, inspirationskvallar, bjuda in
gastforeldsare och gemensamma utflykter for att starka gemenskapen. For att genomfora detta
insag hon att det skulle krdavas en hel del resurser i bade tid och pengar, vilket skulle vara svart
att fa med tanke pa hennes tidsbegransade anstéllning. Hon kdnde att anstallningsformen
begransade hennes handlingsutrymme till att fa igenom hennes mal och visioner, dar framst
tiden var den avgorande faktorn.
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“Jag hade byggt relationer med andra aktérer och hade mdnga bollar i luften, men ingen
ddr att fGnga dem. jag var tvungen ta en tankestdllare som fick mig att bromsa lite.”
(Tempordra Ledaren)

Ledaren fortsatte med att forklara hur hon tror personalen paverkas av det tillfalliga
ledarskapet. Hon namner att de flesta forsoker halla sig positiva till situationen, men hon
marker av att osdakerheten som finns kring framtiden paverkar dem. Hon kédnner, utifran
medarbetarnas synvinkel, kan en tillfallig I[6sning vara en nackdel, dd medarbetarna inte
kommer att prestera eller respektera henne som de skulle gjort mot en permanent ledare.
Detta eftersom medarbetarna ser henne endast som en tillfallig ledare, kan de mdjligtvis anse
att aven hennes idéer och projekt endast ar tillfalliga.

“Eftersom att min anstdllning dr tidsbestdmd kénner personalen att den trygghet som
fanns dr borta, och kénslan av den osdkra framtiden kan minska motivationen och kan
pdverka resultatet negativt. Dérfér kénner jag att det dr viktigt att férséka ingjuta en
kénsla av trygghet sa att verksamheten inte tappar sin effektivitet.” (Tempordra
Ledaren)

Ledaren kande aven ett visst motstand fran medarbetarna vid borjan av anstallningen. Eftersom
hon snabbt var igang och lade stort fokus pa kvinnoprojektet, kande nagra av medarbetarna att
arbetet som lades ner, for att fa igang projektet var forgaves. Hon fick bland annat klagomal om
att hon lade ner fér mycket resurser pa verksamheter som formodligen inte kommer att
avslutas. Hon berattade att hon dven fick klagomal fran medarbetare som holl i
kvallsverksamheten: de kdnde att mindre fokus lades pa kvallsverksamheten (som till skillnad
fran andra delar av verksamheten i Folkets Hus fungerade val) till forman for andra projekt. Nar
hon minskade pa anvdandandet av resurser till kvinnoprojektet kunde hon lagga ner mer fokus
pa de redan befintliga projekten samtidigt som hon istéllet jobbade mot mer kortsiktiga mal.
Osdkerheten som medarbetarna hade kant minskade och hon etablerade starkare relationer till
dem. Hon upplevde efter att ha fordandrat sin arbetsfokus, storre stoéd fran medarbetarna och
en mer enhetlig syn pa hur verksamheten ska styras.

“Vissa var mindre glada ndr jag kom in, men senare accepterade de mig. Den period det
tog for acceptansen kanske skulle varit kortare om jag hade varit héir permanent.
Samtidigt vet jag att det inte handlar om mig personligen, utan man méter alltid
motstdnd ndr det sker en féréndring i en organisation, man mdste ha éverseende for
det.” (Tempordira Ledaren)

Nar medarbetarna svarade pa fragorna, var svaren ganska likartade. Vid borjan av ledarens
anstéllning forsokte de vara positivt instdllda, men kdnde ganska snabbt att forandringen skulle
innebdra svarigheter. Det som gjorde dem mest osakra var kdnslan av att arbetet som de
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utforde inte skulle resultera i nagot och de forstod inte riktigt varfor det var sa mycket
forandringar. Medarbetarna som jobbade med kvallsverksamheterna var de som visade mest
missndje. De kande att deras lyckade verksamhet riskerade att forandras pa grund av ledarens
fokus pa kvinnoverksamheten. Ledaren ville inféra kvinnodagar varannan helg, da endast
kvinnor/tjejer kunde vistas i lokalerna. Detta var nagot som inte gillades, eftersom det ar pa
helgerna som flest ungdomar i kvallsverksamheten besdker lokalen. Medarbetarna som jobbar
med kvallsverksamheterna ville podngtera att de haller med ledaren att det behovs ett
kvinnoengagemang, men att det fanns battre metoder for att implementera det. De flesta
medarbetarna tyckte att hon trots omstandigheterna gjorde ett bra jobb, men att de dnda
kdanner sig otrygga och osakra, inte minst dver sin framtid.

”Jag foérséker att vara positiv, men det dr jdtte svdrt att vara det ndr man inte vet vad
framtiden haller.” (Medarbetare 7)

Medarbetarna forklarade att det inte spelade nagon roll att hon endast ar dar tillfalligt, de
kommer danda att lyda henne om hon har bestamt nagot. De fortsatte med att podngtera
lydnaden till henne, men de var éverens om att det skulle vara mer motiverade till arbeten som
chefen delegerat om det hade varit en chef som ska vara dar éver en langre period.

En viktig punkt som de flesta medarbetare tog upp var de forvantningar de hade pa henne. Det
spelade ingen roll om hon var dar tillfalligt, hon skulle ha samma mal och vardegrund som fanns
i organisationen. Att hon skulle andra pa dessa mal och principer var otdankbart fér de flesta.

”Visst hon kan dndra vissa arbetsmetoder osv. Men att dndra de mdl och riktlinjer som vi
har féljt dr otdnkbart, de kommer bara att férstéra moralen samtidigt vet vi att de dndd
kommer att dndras ndr hon férsvinner.” (Medarbetare 3)

4.2. Ledarskapsstil

Respondenterna fick under intervjuerna beskriva vad de ansag vara en bra kontra dalig ledare.
Nagot alla ansag vara viktigt, var hur mycket tillit ledaren har fér medarbetarna. Medarbetarna
namnde ofta att de inte skulle tycka om att komma till en arbetsplats dar ledaren trodde att de
inte kunde klara av arbetsuppgifterna.

“Jag vill komma till en arbetsplats, ddr jag kéinner en tillit och ett fértroende av ledaren

men dven fran medarbetarna. Det skulle inte vara sd roligt att komma till jobbet om inte
ledaren tror att du klarar av ditt arbete.” (Medarbetare 7)
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Nar respondenterna beskrev deras idealledare, skiftade de mellan tva olika ideal. Medarbetarna
ville garna ha en bra relation till ledaren — de ville kunna jobba tillsammans i en grupp och
kdnna tryggheten att ledaren alltid fanns dar om den skulle behdvas. Ledaren skulle vara 6ppen
och arlig, man skulle kunna prata med honom/henne utan att kdnna press. Vi uppfattade att
medarbetarna ville ha en personlig relation med ledaren. En medarbetare tyckte att “ledaren
ska vara mansklig”(Medarbetare 3), med det menar hon att en ledare, inte bara ska ha en
jobbrelaterad relation, utan man ska kunna ata lunch tillsamman och prata om nastintill vad
som helst utan att behdva kdnna att han/hon &r ledaren.

“ldealchefen/ledaren foér mig dr ndgon som hela tiden stéttar dig i allt, Han/Hon ska fé
dig kdnna att du dr en del av gruppen. Man ska dven kunna prata med dem om lite vad
som helst, det skulle vara roligt att arbeta under en ledare, sen Gka hem till nGgon i
teamet och kolla pG Champions League.” (Medarbetare 2)

Samtidigt som de foresprakade en néara relation till ledaren, namnde de ocksa vikten av
distansen mellan en ledare och medarbetarna. Ledaren ville garna ha en sa god relation som
mojligt med medarbetarna. Hon ville kdnna att de var néjda med henne och att de kunde prata
med henne nar som helst. Men det var viktigt att kunna dra gransen nagonstans, ibland maste
ledaren visa att det dar hon som bestaimmer och delegerar ut arbetet. Bade ledaren och
medarbetarna kdnde att en alltfor nara relation till ledaren skulle innebara svarigheter att driva
verksamheten pa ett effektivt satt. Risken fanns att den nédra relationen skulle paverka
verksamheten pa ett negativt satt: ledaren skulle kanske inte vaga sdga till om nagon inte
uppfyllt malen som varit satta pa grund av radslan att férlora “vanskapen” de byggt upp. Det
fanns dven en chans att medarbetarna inte skulle ta kritik eller arbetsuppgifterna seriost pa
grund av den bekvamlighet de kdande med chefen. Ledaren kdnde att det kunde vara skont att
ha en stangd dorr till sitt kontor och delegera uppgifter — det skulle spara mycket pa bade
energi och tid.

”Jag forsoker hela tiden arbeta med att halla balansen mellan att vara en ledare som
ndra sina anstdllda, och en som kan dela ut arbetsuppgifter och kritisera ndgon som inte
hdller mdttet. Det skulle jag sdga dr den svdraste biten av mitt arbete.” (Temporéira
Ledaren)

Nar ledaren beskriver hur hon sjalv forséker styra organisationen, bérjar hon med att papeka
att de flesta medarbetarna har jobbat i Folkets hus en langre tid och &r ndgot hon har i atanke.
Med tanke pa den ekonomiska forlusten som organisationen uppvisade, kdnde hon att det
behovdes strangare kontroller pa de olika projekt som Folkets hus samordnar. Hon borjade ha
fler regelbundna moten med medarbetarna, bade enskilt och i grupp. Detta gjorde att hon hade
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en battre bild om hur de olika projekten fungerande. Hon beskrev att, under métena var hon
valdigt 6ppen och fragade hela tiden vad de tyckte och tankte, hon uppskattade valdigt mycket
om nagon kom med sina egna synpunkter, vilket hon tyckte visade tecken pa engagemang. Hon
respekterade att vissa av dem hade jobbat med sina projekt och hade mer kunskap inom vissa
omraden. Ett av malen med dessa moten ar att kunna formedla till medarbetarna, att de ar
delaktiga i att bestamma hur de ska arbeta och att de kan paverka organisationens utveckling.
Hon fortsatte med att forklara att mycket av arbetet som gors kraver ett samarbete, darfor
forsoker hon hela tiden vara ute i lokalerna, dar de flesta medarbetarna ar stationerade. Hon
vill visa medarbetarna att hon hela tiden ar dar som ett stod och att de kunde anvanda henne
som ett "bollplank” nar det behodvdes.

“Jag vill att medarbetarna ska inse att jag anvidnder mig av vissa metoder for att de ska
kunna utvecklas och kénna sig delaktiga i hur organisationen utvecklar sig”
(Tempordra Ledaren)

Ledaren vill ocksa forbattra samarbetet mellan medarbetarna, hon markte av att vissa individer
endast hade koll pa sina egna projekt och hade ingen insyn alls pa vad de andra medarbetarna
gjorde. Hon kande inte att gruppmotena endast skulle forbattra situationen, utan hon férséker
samordna att de alla dter lunch tillsammans minst tva ganger i veckan. Detta har medfort till att
gruppsammanhallningen starkts vilket hon kanner ar viktigt for att fa en effektiv verksamhet.
Hon har dven markt en skillnad pa hur gruppen arbetar tillsammans, innan hennes anstallning
som ledare kdnde hon att det inte fanns nagon gruppdynamik. Hon fick intrycket att det fanns
valdigt tydliga grupperingar, dar ungdomsledarna héll sig for sig sjalva och resten var splittrade i
sma grupper. Men efter tva till tre manader in pa anstallningen, kdnde hon att dessa
grupperingar sakta men sakert forsvinner och att medarbetarna kdanner en grupptillhdrighet.

Medarbetarna var i helhet n6jda med hennes satt att driva verksamheten. Trots att de kdnde
en osdkerhet kring bade hennes och deras egen framtid, sa tycker de att hon gor ett bra jobb.
Men specifikt vad de tyckte ar bra varierar. Vissa av dem kdnner att de regelbundna moéten som
de har ar perfekta tillfallen for att kunna yttra sig om vad de tycker ar bra eller mindre bra. Det
var nagot som de kande fattades innan hennes tilltrade. Det ar speciellt hennes beteende under
dessa moten som de gillar, hon ger dem mycket tid att kunna prata och tar verkligen till sig det
som tas upp. Medarbetarna kdnner att de har mer koll pa vad som hander i verksamheten och
pa sa satt kdanner sig mer engagerad till att utveckla den.

“Forst var jag lite skeptisk till att ha s mdnga méten varje vecka. Jag uppfattade det
som att hon endast gjorde det for att kontrollera oss, men jag kan nu sdga att det har

givit vdldigt mycket for verksamheten” (Medarbetare 2)
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Den basta forandringen medarbetarna tyckte att ledaren bidragit med, ar gruppdynamiken. De
forklarar att alla dessa moten, lunch raster och andra aktiviteter har haft en positiv effekt pa
gruppen. De som hat varit mest positivt, ar att de utnyttjar varandras kunskap pa ett mer
effektivt satt. Innan hennes anstallning kdnde vissa att de inte kunde samarbeta pa ett bra satt
med varandra, “mdnga av oss tdnkte vdldigt sjélviskt” (Medarbetare 9). De forklarade att de
inte hade mycket dispyter med varandra, men att anvanda alla som resurser var inte nagot som
de tankte pa. Nu kdnner de flesta att de nastan kan ga till vem som helst for att fa hjalp eller
idéer. Detta tycker de flesta har resulterat i att de kan jobba pa ett effektivare satt, trots
omstandigheterna.

“Jag kdnner verkligen att det har vixt fram en grupplojalitet under hennes anstdllning”
(Medarbetare 4)

4.3. Kommunikation mellan Ledaren & Medarbetarna

Av den insamlade empirin kunde det utldsas en hel del identiska svar angaende
kommunikationen mellan en ledare och medarbetare. Nahavandi ar en av forfattarna som
starkte att denna process ar bland de avgorande faktorerna for att na effektivitet. Nar vi stallde
fragan “Hur viktig anser du att kommunikationen paverkar arbetet?” kunde vi summera ganska
kort att respondenterna ansag att det var bland den viktigaste processen i arbetsplatsen. De
forklarade att en bristfallig kommunikation skulle leda till missuppfattningar vid delegationer,
och det skulle leda till en minskad effektivitet.

”En god kommunikation mellan ledaren och medarbetaren dr AO. Det medfor till
sammanhdallning och gemenskap. Genom att ha méjligheten att ta del av varandras
kompetens och dsikter kan man utféra arbetet effektivt. Man vill ju liksom inte jobba i en
trakig arbetsplats”. (Medarbetare 2)

Den temporara ledaren besvarade vara fragor mer utforligt 4n vad medarbetarna gjorde, detta
kdnde vi var nagot positivt och spdannande. Detta med tanke pa att det ar hon som &r lanken
mellan styrelsen och medarbetarna, och det ar intressant att se hur hon viljer att férmedla
bade sina och styrelsens visioner och mal.

“Kommunikation anser jag som en utgérande faktor fér att nd det bdsta resultatet.
Speciellt fér mig som dr ny i verksamheten, dd jag behéver komma in och fd en bdttre
inblick av verksamhetens arbetsmetoder. Man kan ju inte éndra pa vissa saker i
verksamheten men, med en god relation och kommunikation kan man utféra vissa
férdndringar som kommer accepteras.” (Temporéra Ledaren)
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Genom att ha en god kommunikation kan ledaren férmedl|a sina visioner och mal tydligare till
sina medarbetare och uppna dem pa ett effektivt satt i ett forandringsarbete. Som en tillfallig
ledare behover hon verkligen vara tydlig med sin vision och fa dem i arbetsgruppen att jobba
mot det uppsatta malet. Ledaren namnde att var det viktigt att inte trampa nagon pa tarna och
gora nagon missndjd. Hon anordnade darfor flera méten med medarbetarna bade gemensamt
med hela arbetstruppen och enskilt. Detta for att kunna fa en ungefarlig bild pa vilken typ av
personer de var och hur hon skulle agera mot dem for att fa alla i verksamheten néjda. Att
lyssna pa medarbetarnas asikter om hur olika projekt skall styras, var nagot som hjalpte henne
valdigt mycket for att fatta beslut. Varje vecka hade dem aven en eller tva gemensamma méten
for att se hur langt medarbetarna kommit och om de uppstatt problem kunde de gemensamt i
gruppen komma fram med en l6sning. Detta dels for att ha en bredare kontroll 6ver
medarbetarna samt projekten som ar igang.

Ledaren anvande sig mycket av kontoristen for att formedla information fran styrelsen. Hon
kande att det var bra att anvanda sig av henne eftersom kontoristen var en avdem som jobbat
dar langst och sags redan av medarbetarna som en informell ledare. Hon kdnde att det var ett
bra satt att kunna utnyttja den informella hierarkin, sa att medarbetarna dels kdnner sig
delaktiga och inte uppfattar henne som sjalvstyrande.

4.4. Motivation

Begreppet motivation ar ett begrepp som respondenterna anvande sig av flitigt. Men nar de
forsokte forklara vad som egentligen motiverar dem, var det lite svarare att forklara. Ledaren
forklarade att motivation ar sjalva drivkraften for all verksamhet pa folkets hus. Det kan avgora
huruvida ett projekt 6verlever eller inte. Att motivera genom att beléna dem med incitaments
som t.ex. hogre |6n eller bonusar, dr nagot som inte haller i langden. Hon tror att verksamheter
som folkets hus skulle paverkas mer negativt jamfort med féretag som ar vinstdrivande, om
pengar skulle vara det enda drivfaktorn. Detta eftersom mycket av arbetet handlar om att
engagera och forbattra férhallanden i den lokala befolkningen, dar manniskorna marker av
ganska snabbt om en arbetare endast ar ute efter pengar eller om de verkligen vill hjalpa till att
utveckla samhallet.

“Jag tror att alla skulle vara glada av att fG en hégre 16n, men att anvdnda det som en

motivator, har sa mycket negativa effekter. Bade i det dagliga arbetet och mer
léngsiktigt.” (Tempordéra Ledaren)
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Hon tycker att det finns andra satt att motivera bade sig sjalv och medarbetarna, hon forsoker
t.ex. hela tiden ha ett leende pa lapparna och sprida en positiv “anda”. Vidare forklarar hon
att hon har valdigt mycket transparens i hennes arbete, och att hon forsoker anvanda
medarbetarna vid problemldsningar sa att de kdnner sig delaktiga.

Att dela med sig av sitt arbete och sldppa lite pa kontrollen ar nagot hon ocksa gér och tycker ar
viktigt, det far medarbetarna att kdnna sig mer engagerad i sitt arbete samtidigt som det ar
valdigt utvecklande. Eftersom att de flesta medarbetarna driver sina egna projekt inom
folketshus, ar det betydelsefullt att kunna lyssna och ta del av deras erfarenheter och kunskap.
Hon tror att just den bekraftelsen av att de bidrar till arbetet och det slutgiltiga malet ar vad
som kan motivera dem.

“Jag férséker motivera mina anstdllda, pd samma sdtt som jag skulle vilja bli
motiverad.” (Tempordr ledare)

Vid intervjuerna forklarad medarbetarna vid fragan om motivation, att positiv feedback ar det
som driver dem mest. Det tyckte att den nya ledaren var valdigt bra pa att ge dem
komplimanger nar de hade gjort ndagot som hon uppskattade, de tyckte att hon inte snalade
med att sdga ord som; “bra jobbat”, “bra initiativ’ och “tack fér en bra dag”. De enskilda
motena tyckte medarbetarna fungerade som en "motivationshoéjare”, dar de gar igenom vad
som ar bra och mindre bra, men att de nastan vid varije tillfdlle imnade motet med en positiv
kansla. Medarbetarna tyckte att detta spridit sig till de flesta medarbetare, och att de sjalva
blivit battre pa att ge komplimanger. De kdnde att deras behov av att fa bekraftelse dels blivit
tillfredsstallt, vilket underlattade dem att komma till arbetsplatsen med ett gott
sjalvfortroende.

De flesta medarbetarna tyckte att de olika aktiviteterna som de gjort tillsammans, var nagot
som 6kade gruppdynamiken. De tyckte specifikt att utflykten till Gronalund var nagot som
tillforde till det, dar fick de dela in sig i olika lag och tavla mot varandra, sedan avsluta med en
gemensam middag. Medarbetare berattade att de uppskattade dessa aktiviteter, dels for
gruppens relation men dven att det kunde ses som en uppskattning fran ledarens sida att man
utfort ett bra arbete. Alla medarbetare tyckte dessutom att kunna skratta pa en arbetsplats ar
nagot som far en att ma bra och energifull, en medarbetare beskrev att: “En glad arbetsplats dr
en bra arbetsplats”. (Medarbetare 2).
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5. Analys

Det insamlade materialet kommer att tolkas i férhdllande till teorin. Kapitlet dr indelat efter;
Tolkning av interimt ledarskap, ledarskapsstil, Kommunikation- och Motivation mellan Ledaren
& Medarbetarna.

5.1. Tolkning av interimt ledarskap

Nar en ny ledare tréader in oavsett om det ar en interims ledare eller en permanent, gar den
organisationen igenom en forandring. Det kan vara allt ifran olika arbetsmetoder till hur
sammanhallningen inom arbetsgruppen andras, darfor kdnde den temporara ledaren att hon
maste pa ett smidigt och effektivt minska det motstand hon upplevde vid sitt tilltrade. Hon
forsokte pa ett kommunikativt satt formedla en kédnsla att hon respekterar och uppskattar
medarbetarnas kunskap och finns dar som ett stéd under arbetet. Detta ar i linje med vad
Nahavandi beskriver; om inte ledaren kan férmedla den nya foréandringen pa ett bra satt,
kommer det att leda till att arbetet inte blir sa effektivt som man tankt sig och motstandet dkar
i organisationen.32

“Jag kunde kénna av att vissa medarbetare inte gillade att jag tagit éver rollen
som verksamhetschef, men jag hade éverseende fér det och gjorde mitt bdsta fér

o

att visa att det skulle bli bra dndd.” (Temporéra ledaren)

Vi uppfattade att hon var valdigt man éver hur medarbetarna upplevde henne, men hon
forsokte dven visa att hon kan driva en verksamhet. Vid det tillfalle som hon trade in var
Fisksatra folkets hus i behov av en uppryckning, for att verksamheten skulle éverleva kande hon
att hon var tvungen att gora vissa forandringar och klev in i rollen som ledare, dar hon
kontaktade olika intressenter for verksamheten. Hon beskrev att hon inte téankte pa att hon
endast skulle vara dar tillfalligt, utan tankte mest pa att forsoka fa verksamheten pa fotter igen.

“Jag bérjade direkt med att férséka komma igang, det spelade ingen roll hur min
situation ser ut med mina medarbetare, jag har ett mal som mdste uppnds.”
(Temporéira ledaren)

*Nahavandi 2013
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Hennes satt att arbeta under hennes forsta period kan harledas ur Browning & McNamees
forklaring pa ett traditionellt synsatt, hon skilde inte pa en temporar eller en ordinarie

.3 Det var inget hinder for henne att hon endast skulle var dar tillflligt utan hon gjorde

ledarrol
det hon kande var bast. Detta kdanner vi kan vara en effekt av att verksamheten var i ett
drastiskt behov av en uppryckning eller att hon inte hade nagon erfarenhet av nagon interims
post tidigare. Efter en kort period insag hon att de nystartade stora projekten skulle ta en

langre tid, an den tid hon ar tillsatt som ledare. Hon forklarade att hon var tvungen att sakta ner
lite och ta ett steg i taget, for att kunna ldgga en stark grund till ssammarbetet mellan Fisksatra
Folkets Hus, de lokala féreningarna och kommunala verksamheterna. Detta kdnde hon var
viktigt for att fa ett hallbart sammarbete i langden. Hon férsoker dven att fokusera pa de mer
direkta uppgifterna, dar sammanhallningen inom arbetsgruppen prioriterades hogt. Detta tror
vi ledde till det fortroende de har for henne, trots osdkerheten om framtiden. Vi kan utifran
empirin se att hon skiftat fran att ha ett traditionellt synsatt pa ledarskap som karaktériseras av
stora och langsiktiga forandringar, till ett mer "Caretaking" perspektiv, dar hon nu fokuserar
mer pa kortsiktiga fragor som direkt paverkar organisationen samtidigt som hon férsoker
bevara och bygga goda relationer som eftertradaren har nytta av.*

Browning & McNamee forklarar att synsattet en manniska har beror pa hur den ser pa det
tillfalliga ledarskapet utifran fyra dimensioner, upplevd forpliktelse, upplevd stigmatisering,
upplevd likhet med en ordinarie post och upplevd maktloshet.®

Efter att ha intervjuat medarbetarna kunde vi konstatera att de flesta uppfattar hennes roll som
stigmatiserade, de vill egentligen inte ha en tillfallig I6sning som innebar annu mer osakerhet.
Trots att de tycker att hon gor ett bra jobb kdnner de att de inte kan motiveras tillrackligt for att
utfora storre och langsiktiga projekt, da de inte vet om ett projekt ska fortsatta eller inte, efter
hennes anstallning. Detta ar inte nagot personligt mot henne, utan sjdlva idén av ett tillfalligt
ledarskap, vilket vi kan se pa deras professionalism vid samarbete mellan dem.

“Vi gillar henne, men inte att hon dr en tillféllig I6sning... om du férstar vad jag
menar.” (Medarbetare?7)

3 Browning 2012
** Ibid.
* Ibid

29



5.2. Tolkning av Ledarskapsstil

Yukl ndmner i sin bok ”ledarskap i organisationer ” att transformativ och transaktionellt
ledarskap definieras utifran bestandsdelarna i det beteende som anvands for att paverka
medarbetarna och ledarens effekt pa medarbetarna.®® Vi kan dra klara paralleller mellan
respondenternas beskrivning av en bra ledare till det transformativa ledarskapet. Yukl anvander
termer som tillit, beundran, lojalitet och respekt for att beskriva ett tranformativt ledarskapet,
dessa begrepp ar vad de flesta medarbetarna inklusive ledaren anvande.

”ndr ledaren och medarbetarna kéinner ett fértroende fér varandra, kéinner man
pd ndgot konstigt sdtt mer engagerad och personlig.” (Medarbetare 4)

Utifran intervjuerna kunde vi konstatera att den personliga kontakten mellan ledaren och
medarbetare dr nagot som varderas hogt. Trots att ledaren inférde strangare kontroller och fler
moten, var inte avsikten att medarbetarna skulle kdnna sig pressade och évervakade, utan
syftet var att hon ska fa en forstaelse for hur medarbetarna arbetar och visa att hon finns dar
som stod, samtidigt som hon foljer upp resultaten. Trots att nagra av medarbetarna inte tyckte
om att ha sa manga moten, kunde vi se att de férstod syftet och att de accepterade idén utan
att 6ppet visa missndje. Det som vi tror var nyckeln till att medarbetarna accepterade hennes
satt att styra, var att hon uppfattades som valdigt tillmoétesgdende, medarbetarna kdnde att de
kan yttra sig om det ar nagot de vill framfora och att hon var mottaglig till att ta sig an kritiken.
Vi kan se att hennes satt att leda skiljer sig lite fran hur hon sjalv beskriver ett idealt ledarskap,
dar hon egentligen vill ha en storre distans till medarbetarna an vad hon har for tillfallet. Hon
kdnde att hon var tvungen att sldppa lite pa hennes auktoritet och jobba lite ndrmare
medarbetarna, pa grund av deras kunskap om organisationen och andra intressenter som hon
sjalv inte besitter. Hon vardesatter denna kunskap valdigt hogt och kdnner att den ar viktig for
organisationens 6verlevnad, darfér ar hon 6dmjuk och respekterar medarbetarnas asikter
oerhort. Vi kan se att ledaren anpassas sitt ledarskap till den radande miljon, dar hon arbetar
mycket ndarmre medarbetarna an vad hon idealt skulle géra. Denna anpassning till situationen
ar vad Gary Yukl skulle kalla for transformellt Iedarskap.a"7

“Jag kan inte bara komma in hit och sdga vad de ska géra, utan jag férséker ha en
dialog innan vi bestdmmer oss fér att géra ndgot. De har ju egentligen mer kunskap
om verksamheten dn mig" (Temporéira Ledaren)

* yukl 2012, 5.296
* Ibid
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Vidare menar Yukl att en transformell ledare forsoker skapa en bra arbetsmiljo genom att fa
sina medarbetare kdnna en tillit, lojalitet och respekt for ledaren, men ocksa for medarbetarna
sinsemellan.?® Vi kan se att detta &r nagot som den tillfalliga ledaren lyckts att gora, trots
osdkerheten medarbetare upplever infor framtiden. Det ar framforallt arbetet som hon lagger
ner for att gora medarbetarna mer sammansvetsade som bidragit till detta. Hon lagger valdigt
stor vikt pa att fa medarbetarna att kdanna ett engagemang till arbetet genom att berémma
kreativitet och deltagande p& motena. Aven de olika aktiviteterna och de gemensamma
luncherna har bidragit till ett 6kat engagemang och ett effektivare samarbete mellan
medarbetarna. Eftersom att de flesta medarbetarna beskriver att de jobbar i Fisksatra folkets
hus pa grund av deras engagemang for befolkningen i Fisksatra och intresse for socialt arbetet,
tycker vi att hennes satt att styra passar organisationen. Ett transaktionellt satt att leda, dar
hon genom ekonomiska incitament férséker styra medarbetarna® skulle inte fungera i dessa
typer av organisationer. Speciellt inte i detta fall, dar hon egentligen inte har de
befogenheterna att erbjuda t, ex hogre 16n och dels for att hon ar i organisationen under en
relativ kort period.

5.3. Tolkning av kommunikation

Nahavandis teori om kommunikation stamde valdigt bra 6verens med de svar vi fick fran
respondenterna. Att kommunikation ar en viktig faktor i ett forandringsarbete kan ses som en
logisk aspekt.

“Kommunikationen madste fungera, speciellt under ett férdndringsarbete”. (Temporara
Ledaren)

Vi kan se utifran var empiri att ledaren valt att infora fler regelbundna moten, detta ar nagot
hon strategiskt valt for att formedla hennes och ledningen krav. Men det vi tror ar det viktigaste
ar hur hon tar sig an dessa moten. Ledaren forséker inte bara ha en, en vags kommunikation
dar endast hon delegerar, utan hon vill att dven att medarbetarna ska komma med asikter och
idéer.

“Den tempordra ledaren har en sténdig kontroll genom att sdtta upp méten med oss
medarbetare varje vecka, hdr fdar vi chansen att ndmna férslag och Gsikter samtidigt som
hon tilldgger ndgot extra och ser till att vi féljer ritt spar i arbetsprocessen.”
(Medarbetare 3)

% yukl 2012
* Ibid
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Nahavandi namnde fyra aspekter som ar viktiga for att en ledare ska kunna uppna effektivitet.
Det man kan tolka utifran empirin ar att ledarens metod att standiga ha moten bade enskilt och
i grupp, ett satt att kunna reflektera 6ver veckans arbete tillsammans och forséka underlatta for
varandra att uppna organisationens mal. En av punkterna Nahavandi namnde var att ledaren
underlittar fullféljande av uppgifterna for att na malen.*° Vi kan se att bade medarbetarna och
ledaren tyckte att denna kommunikations vag var valdigt givande.

Vi kunde marka av att ledaren lyckats fa med sig medarbetarna till att arbeta mot samma mal,
och dampa det motstand som hon upplevde fran borjan av anstéllningen. Nahavandi namner
att kommunikation ar en av de viktigaste komponenterna foér en ledare. Detta speciellt vid ett
f('iréindringsarbete.41 Darfor var det viktigt for ledaren att kunna hitta effektiva kommunikations
kanaler. Av denna anledning anvdande hon sig av kontoristen for att férmedla information,
kontoristen var nagon som medarbetarna sag upp till och uppfattades som karismatiskt av dem.
Detta underlattade ledarens uppgift att kunna vidarefodra information pa ett effektivt satt.
Ledares strategiska val av att anvdanda kontoristen ar nagot vi tror bidragit till det minskade
motstandet, det var ndgon som representerade dem och symboliserade kulturen i
organisationen, vilket Nahavandi namner ar en viktig grund for en lyckad effektivitet.*?

5.4. Tolkning av motivation

Utifran empirin kan vi se att ledarens satt att motivera medarbetarna var att lata dem vara
delaktiga vid beslutsprocesser och férsdka var sa positiv som mojligt. Hon ville engagera dem i
allt arbete och forsdka fa dem att forsta hur viktigt ett samarbete mellan alla arbetare ér,
inklusive henne sjalv. Vi kunde dven se att detta var nagot som forbattrades under tiden och att
medarbetarnas intresse for hela organisationen vaxte. Denna typ av motivation ar ndagot som
Amabile kallar for inre motivation, dar motivationen uppstar av det inre vardet av arbetet for
den enskilde arbetaren, som t.ex. intresse och engagemang.43

“Jag har alltid brytt mig om hela verksamheten, men nu ndr jag far vara med om att
bestimma lite, blir man sa klart mer engagerad" (Medarbetare 2)

Det som motiverade medarbetarna mest var positiv feedback och kdnslan av att ledaren
uppskattar kunskapen som de besitter. De flesta av medarbetarna har jobbat i organisationen

** Nahavandi
! bid

* Nahavandi
* Amabile
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under en langtid och natverket som de har byggt upp ar nagot som ledaren kunnat utnyttja pa
ett effektivt satt.

“Jag har en stor respekt for deras kunskap och vill utnyttja den pa bdsta sdtt, dérfér ér
det viktigt att de kénner sig delaktiga ndr vi arbetar. Det ér da vi éir som mest effektiva.”
(Tempordira ledaren)

Herzbergs forklarar att motivationsfaktorer ar de faktorer som bidrar till att arbetarna trivs i
arbetsplatsen och presterar goda resultat. Nagra exempel pa det ar 6kat ansvar, mojlighet till
utveckling, delaktighet vid beslut och positiv feedback.** Vi kan dra paralleller mellan ledarens
satt att motivera och Herzbergs forklaring pa motivationsfaktorer. Aktiviteterna som
respondenterna gjorde tillsammans var nagot som hdjde gruppmoralen, och bidrog till att de
blev allt mer sammansvetsade. Medarbetarna kdnde att de kunde utnyttja varandras kunskaper
pa ett mer effektivt sdtt och att de peppade varandra mer an tidigare. De tyckte att det blev
roligare att komma till arbetsplatsen, vilket dr en stor motivation. Dessa punkter beskrev att de
sokte en kdnslomassig tillfredsstallelse, som kunde komma uppifran i form av ledning eller chef,
men aven bland de sjalva och manniskorna de samarbetade med ute i samhallet.

“ Herzberg
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6. Slutsats

Studiens fragestallningar var:

= Hur har det tillfalliga ledarskapet paverkat organisationen samt relationen mellan
ledaren och medarbetarna?

= Hur upplever den tillfalliga ledaren i Fisksatra folketshus, sin tillfalliga position, samt hur
upplever medarbetarna i organisationen det tillfalliga ledarskapet?

= Vilka egenskaper, utifran den tillsatta ledarens och medarbetarnas egna erfarenheter,
uppfattas vara viktiga i ett tillfalligt ledarskaps position och hur bor hon utéva dessa
egenskaper?

Som svar pa fragestallningarna kan vi utifran vara resultat samt ovanstaende analys utldsa att
den interimistiska ledaren hade bade en positiv och en negativ paverkan pa organisationen.
Genom strangare kontroller och uppfdljning av resultat, har organisationen fatt en battre koll
pa verksamheten. Detta har dem fatt genom att hon utdkat antalet méten med medarbetarna.
Det resulterade dven i att relationen mellan medarbetarna och ledaren férbattrades. Eftersom
motena inte enbart hade i syfte att kontrollera, utan aven skapa en plattform dar
medarbetarna kan vara med och delta i beslutsfattandet. Dem gemensamma luncherna och
aktiviteterna var ocksa nagot som bidrog till en battre relation till ledaren, men dven
medarbetarna sinsemellan. Detta medverkade till att det blev en battre gruppsammanhallning
dar utnyttjandet av varandras kunskaper 6kade, vilket ledde till en effektivare arbetsgrupp.

Den tillfalliga ledaren har under anstallningsperioden dndrat sin syn pa den tillflliga positionen.
Vid borjan av anstéllningen hade hon ett mer traditionellt synsatt, hon skilde inte pa en
interimistiskt och ordinarie ledarroll. Hon borjade planera och arbeta pa langsiktiga projekt som
skulle ta fart langt efter hennes anstallning. Detta 6kade osdkerheten hos medarbetarna, vilket
ledde till ett 6kat motstand fran medarbetarna. Hon insag att arbeta pa lansiktiga projekt inte
var en bra l0sning, eftersom osdkerheten i verksamheten var for stor skulle projekten inte
kunna genomforas pa ett effektivt satt. Hon bestamde sig pa att fokusera pa de mer direkta
uppgifterna, dar dem redan befintliga projekten och gruppsammanhallningen prioriterades
hogt. Vi kan se att hon skiftade fran att ha ett Trailblazing perspektiv till ett Caretaking
perspektiv. Det intressanta var att kunna se att ledaren larde sig att hon inte kunde halla fast
vid ett synsatt utan hon var tvungen att anpassa sig till miljén i verksamheten.
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Trots att medarbetarna uppfattade att hon gjorde ett bra jobb, genom att forbattra
gruppdynamiken och lata dem vara med och paverka, sa kinde dem alltid en osdkerhet kring
framtiden. Medarbetarna kdnde att det blir svart att motiveras till att utféra langsiktiga projekt,
da hennes tid i organisationen ar begrénsad och risken for arbetet man lagt ner, blir férgaves.

Egenskaperna ledaren besitter ar nagot som gynnat organisationen. Hon var valdigt bra pa att
formedla sina visioner och kunna utnyttja den kunskap som redan fanns i organisationen. Hon
gjorde det genom att ta till sig medarbetarnas asikter och fa medarbetarna att kdnna att de ar
en viktig komponent. Detta skapade en tillit och lojalitet bland medarbetarna och mot ledaren.
Vi kan dra slutsatsen att hon bast beskrivs som en transformativ ledare, dar hon som en
coachande ledare, sammansvetsat medarbetarna till att effektivt jobba och strdva mot att
forbattra Fisksatra Folkets Hus.

Framtida Forskning

Var uppsats ger oss en 6kad forstaelse pa hur ett tillfalligt ledarskap tillampas i Fisksatra folkets
hus. Studien beror hur den interimistiska redaren har paverkat verksamheten samt hur
medarbetarna uppfattar ledarskapet. En intressant vidare utveckling av detta, kan vara att
studera hur ett tillfalligt ledarskap kan paverka andra organisationer som befinner sig i olika
miljéer. Det vore intressant att kunna se hur en organisation som ar van vid forandringar, eller
en organisation som har mer resultat baserade mal, skulle reagera vid ett tillfalligt ledarskap.
Men dven hur en interimistisk ledare bor forhalla sig till den rddande organisations kultur ar
nagot vi tycker bor forskas vidare pa, eftersom det ar nagot som ar hogst intressant, men som
inte belystes av denna uppsats.
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Bilagor

Bilaga 1

Till Medarbetarna

Bakgrund:

— Hur lange har du jobbat har och vad har du jobbat med tidigare?
— Kan du beskriva hur organisationen ser ut lite kort nar det galler chefer och ledarskap? Chefer
uppat/nedat?

Ledarskap:

— Hur ser ett bra/daligt ledarskap ut for dig?

— Hur ser du pa den tillsatta interimistiska (tillfalliga) ledarskapet?

— Nar du ar anstalld, vad har du for forvantningar pa din chef?

— Kénner du att du paverkas av din chefs ledarskap? | sa fall, pa vilket satt?(interim ledarskap)
— Hur viktig ar kommunikationen med ledaren?

—Vad gor din chef for att motivera personalen?

— Hur ser relationen ut mellan dig och den tillsatta ledaren, vilka relationsforandringar har
skett?

— Vilka forandringar har skett i organisationen sedan hon tilltrades?
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Bilaga 2

Till Ledaren
Bakgrund

— Hur manga anstallda finns det har och hur manga ar det i din arbetsgrupp?
— Hur lange har du arbetat har och nar slutar din anstéllning (pga. Interims positionen)?
—Vad var det som gjorde att du ville bli chef?

— Kan du beskriva hur organisationen ser ut lite kort nar det galler chefer och ledarskap? Chefer
uppat/nedat?

Ledarskap

— Hur ser ett bra/daligt ledarskap ut for dig?

— Hur upplever du din position som interim ledare?

— Hur tror du personalen har paverkats av ditt ledarskap(som interims- ledare)? Pa vilket satt?
— Har du kunnat paverka nagot i organisationen?

— Kanner du en begrdnsning p.g.a. din tillfalliga position?

— Vilka egenskaper tycker du vara viktiga for att kunna driva Fisksatra Folkets Hus?

—Vad gor du for att uppratthalla en god kommunikation i verksamheten?

—Vad gor du for att motivera din personal?

— Tror du att det &r svarare att motivera vid ett interim ledarskap?
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