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Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur ledare 1 mikroforetag talar om sitt ledarskap samt hur
de ser pa och hanterar personalfragor. Vi 6nskar analysera och diskutera vad som
kannetecknar ledarskapet och hanteringen av personalfragor i de studerade mikrofGretagen.
Utifran var uppdragsgivare Karevas 6nskemal vill vi ocksa undersdka vilket behov av stod det
finns bland ledarna vad géller hanteringen av personalfragor.

Tidigare forskning/teori

Persson et al (1997) ger en 6verblick av smaf6retagsforskningen i Sverige samt dess relevans
for tillvaxt och sysselsdttning. Hard af Segerstad (2000) undersoker ledares forestéillningar
kring att leda smaf6retag och om det finns nagra 6vergripande monster. Ylienpai et al (2006)
har samlat de framsta smaforetagsforskarna i Sverige och belyser ledning i smaforetag ur ett
flertal perspektiv. Vi har dven inspirerats av Wigren (2003) som anvénder berittelsen som
verktyg for att analysera skapandet av Gnosjoandan. I var studie anvinds Abrahamssons
(2006) teori om diffus organisation samt Holmqvist (2006) teori om holistiskt ledarskap for
att analysera mikroforetagarnas ledarskap. Vidare nyttjas Arvonens (2002) ledarskapsmodell
for att analysera vad som kédnnetecknar ledarskapet i mikroforetagen.

Metod

Intervjuerna som ligger till grund for studien &r halvstrukturerade och foljer en intervjuguide
dér teman utifran forskningsfragorna utgjort ramen. Urvalet &r sju foretagsledare inom
mikroforetag som formellt kan anses ha personalansvaret i verksamheten. Narrativ metod gor
det mojligt att analysera och tolka intervjuer som berittelser med intriger, teman och
motsdgelser och pa sa sitt undersoks hur manniskor forklarar och tolkar sina handlingar.

Resultat

Studien pekar framfor allt pa vissa tendenser, bland annat att ledning i mikroforetag innefattar
manga olika sysslor, som stricker sig bortom sjélva ledarrollen. Vidare framtrdader en ledare
som vill engagera och motivera sina medarbetare samt gora dem delaktiga i verksamheten. Ett
fokus pa produktion och kortsiktig planering ér kinnetecknade for ledarskapet, vilket i vissa
fall kan upplevas sta i konflikt med hanteringen av personalfragor. Resultatet visar ocksa att
dessa fragor huvudsakligen behandlas utifran intuition och kinsla. Ledarnas relativt enkla och
oproblematiska syn pa personalfragor gor att de flesta inte upplever nagot behov av stod i
dessa fragor.
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1. INLEDNING

Hela 96 procent av Sveriges foretag klassas som mikroforetag, det vill sidga ett foretag med
fdrre #@n tio anstillda (www.ff.se). Trots sin smaskalighet beror dessa foretag en stor del av
Sveriges befolkning och sysselsétter en halv miljon ménniskor. I en nyligen publicerad
rapport fran Foretagarna skriver de att smaforetagen ér ryggraden i den svenska ekonomin
(www.foretagarna.se). Smaforetagens villkor och forutsittningar &r ett hett samtalsimne inom
svenskt nédringsliv idag och bland annat skattesystemet samt arbetsgivaravgifter dr stora
fragor. Fragan har ocksa fatt utrymme i den politiska debatten och de politiska partierna slass
om att vara “smaforetagarnas vinner” och utarbetar forslag som syftar till att forbittra deras
villkor (www.ff.se).

Som blivande personalvetare anser vi att det dr av betydelse att studera mikroféretag och
undersoka hur smaskaligheten paverkar ledarskapet och arbetet med personalfragor.
Personalfragor dr nagot som framst diskuteras i samband med storre foretag, som ofta har
inrittat sirskilda avdelningar inom sin organisation dir dessa omraden behandlas. Mycket av
den forskning som presenterats under personalvetarprogrammet har ocksa behandlat
storforetag, och sillan belyst de mindre foretagens situation. Uppslaget till var studie kom
fran Kareva, som arbetar med team- och ledarskapsutveckling. De har i sitt arbete med ledare
i mindre foretag upptéckt att det finns en kunskapslucka kring hanteringen av personalfragor.
Onskemalet var att vi skulle undersoka hur personalvetare kan bidra med kunskap i dessa sma
organisationer samt om det finns en marknad for personalrelaterade tjinster.

For att belysa den komplexitet som finns inom forskningsomradet har vi valt att analysera vart
material utifran narrativ metod. Ménniskor har i alla tider berittat och Hydén (1997) skriver
att beréttelsen dr grunden for allt tinkande och skapande av kunskap. Intresset for narrativ
metod har kommit i och med att allt fler anammat uppfattningen om att virlden ar sprakligt
konstruerad. I denna studie innebér metodvalet att berittelsen star i centrum, vilket gett oss
mojlighet att pa ett malande sitt lyfta fram viktiga teman och motsittningar i de intervjuades
berittelser.

1.1 Syfte och fragestéllningar
Syftet med studien &r att undersoka hur ledare i mikroforetag talar om sitt ledarskap samt hur
de ser pa och hanterar personalfragor. Vi 6nskar analysera och diskutera vad som
kédnnetecknar ledarskapet och hanteringen av personalfragor i de studerade mikrofGretagen.
Vara fragestillningar blir saledes:

Vad dr kdannetecknande for ledarskapet i mikroforetaget?

Hur hanterar ledare inom mikroforetaget personalfragor?

Utifran var uppdragsgivares onskemal vill vi ocksa undersoka vilket behov av stod det finns
bland ledarna vad giller hanteringen av personalfragor.

Upplever ledare inom mikroforetaget ett behov av stod inom dessa omraden?



1.2 Bakgrund
1.2.1 Uppdraget

Kareva, som dgs och drivs av Karina Lindgren och Eva Sollén, dr ett foretag som arbetar med
team- och ledarskapsutveckling. De menar att framgangsrika organisationer dr beroende av vil
fungerande ledare (www.kareva.se). Kareva har i sitt arbete med mikroforetag funnit ett behov
av att fa hjédlp med en stor bredd av personalvetenskapliga fragor som beror allt fran juridiska
drenden till hur man hanterar medarbetarsamtal. De 6nskar darfor 6kad kunskap om, och pa
vilket sitt, mikroforetag kan fa hjilp i dessa fragor.

Uppdraget var intressant da vi anser att vi under var utbildning fatt begransad kunskap om hur
personalfragor hanteras i smaforetag. Det dr ocksa betydelsefullt att fa en 6kad forstaelse for
hur ledarskapet ser ut inom mikroforetag. Att utfora en undersokning gentemot en
uppdragsgivare stiller vissa krav da vi dven har en forpliktelse gentemot universitetet att
genomfora uppsatsen med ett vetenskapligt tillvigagangssitt. Resultatet av dessa ’dubbla
lojaliteter” blev att vi fick omformulera uppdragsgivarens ursprungliga énskemal for att
uppdraget skulle stimma bittre 6verens med universitets krav, samt att det skulle ga mer i linje
med det personalvetenskapliga kunskapsomradet. Denna omformulering innebar bland annat
en dndring fran en enkétundersokning till en intervjustudie, samt att vi utgick fran en mer
explorativ synvinkel.

1.2.2 Mikroféretag

EU-kommissionen definierar mikroféretag som ett foretag som sysselsétter farre dn 10
personer och vars omsittning inte overstiger tva miljoner euro per ar (www.europa.eu).
Sveriges niringsliv bestar till stor del av mikroforetag. Ar 2008 fanns det totalt 906 197
stycken, vilket utgor 96 procent av alla foretag i Sverige. Mikroforetagen ér saledes en viktig
arbetsgivare i Sverige da de sammanlagt har 6ver en halv miljon anstidllda (www.{f.se).
Mikrof6retag kan vara av varierande storlek och ha olika typer av organisation. Ofta dr dock
mikroforetag till skillnad fran storre féretag uppbyggda kring en #gare eller organiserade som
familjeforetag (Ylinenpéd et al, 2006). Denna kategori av foretag har dven betydelse for
utrikeshandeln och den gemensamma marknaden da de 2006 exempelvis stod for i genomsnitt
10 procent av import respektive export av varor (Statistiska centralbyran, 2009).

En del av den forskning som vi har anvént oss av handlar om gruppen smaforetag, det vill
sdga ett foretag som sysselsitter farre 4n 50 personer och omsétter mindre dn 10 miljoner euro
per ar (www.europa.eu). Mikroforetag dr alltsa en del av gruppen smaféretag.

1.2.3 Personalfragor

Personalfragor, deras betydelse och innebord &r nagot som skiftat genom aren. Granberg
(2003) beskriver en utveckling fran ett fokus pa personalsociala fragor under borjan av 1900-
talet till en centrering kring det personaladministrativa omradet under andra varldskriget och
aren som foljde, for att under 1970-talet vivas samman och istillet forespraka en helhetssyn
pa minniskan i foretaget. Detta synsitt innebér att médnniskan dr en forutsittning for hela
verksamheten, en resurs som gor alla andra system mojliga.



Intervjupersonerna fick sjédlva definiera vad personalfragor innebar for dem i deras
verksamhet, dels for att inte styra dem men ocksa for att intresset 1ag i att se vad de sjidlva
valde att lyfta fram. For bearbetning av resultatet har vi dock valt att utga fran en bred
definition av personalfragor. I linje med Granbergs (2003) resonemang stricker de sig fran
sysslor med ett mer uttalat ekonomiskt fokus exempelvis avtalsforhandlingar och
l6neadministration till andra fragor i form av kompetensutveckling, karridrplanering och
sociala drenden som berdr personalen. Vidare skriver Granberg (2003) att personalfragor kan
behandlas ur ett strategiskt perspektiv. Detta exempelvis genom att kartldgga foretaget utifran
dess affirs- och verksamhetsidé for att uppticka forandringsbehov och kompetensluckor samt
att arbeta med langsiktiga strategier.

1.2.4 Ledare, chef och entreprendér

Det pagar en debatt om skillnaden mellan ledare och chef, dir ledare ses som en person som
pa grund av personliga egenskaper har blivit utvald och fatt en informell behorighet att leda
en grupp manniskor (Jonsson & Strannegard, 2009). Granberg (2003) beskriver chefen som
en person som blivit utsedd att leda verksamheten och har saledes en mer formell funktion.

Hard af Segerstad (2000) skriver att forskning om smaforetagande pa individniva ar titt
sammankopplat med entreprendrskap. Han beskriver att anledningen till detta 4r att de
egenskaper som utmérker foretagsamhet och entreprenorskap — nyskapande, kreativitet och
sjalvstandighet — dr hogt viarderade i var kultur. Foretagarevirlden efterfragar succérecept. Da
vi inte uttryckligen valt att studera foretagsledarnas personliga egenskaper eller gatt djupare in
pa vad det var som fick dem att starta sina foretag, kommer vi inte anvinda oss av teori om
entreprenorskap. Utrymme ldamnas dock for ledarna att sjdlva beskriva sig som entreprenorer
och definiera vad begreppet betyder for dem.

Ledarskapet dr i studien begrinsat till de personer som innehar formella ledarpositioner i
formella organisationer. Vi har valt att inte definiera ledarskap eftersom en del av studiens
syfte &r att lata ledarna sjidlva beskriva vad som kénnetecknar ledarskap i mikroforetag.

1.3 Tidigare forskning

Persson et als (1997) antologi Smdforetagande, entreprendrskap och jobben — ett
forskningsfilt i forcndring presenterar en 6verblick av smaforetagarforskningen i Sverige,
dess villkor och potential. Sarskilt fokus ligger pa att belysa smaforetagens betydelse for
tillviaxt och jobbskapande, vilket ir ett omdiskuterat &mne savél i Sverige som i utlandet.
Persson (1997) skriver att smaforetagsforskningen i Sverige har en kort historia och
foretriadesvis bedrivits av foretagsekonomer. Forfattarna redovisar statistik fran NUTEK och
Statistiska centralbyran och problematiserar smaforetagsforskningen ur en mingd aspekter
exempelvis kon och etnicitet. Ramstrom (1997) skriver att den dvervidgande delen av Sveriges
foretag domineras av mycket sma enheter, men att forskning séllan belyser dessa
mikroforetag. Vidare skriver Ramstrom (1997) att man vet relativt lite om egenforetagaren
och att det i och med det 5ppnas en intressant ingang for vidare forskning. Genom att ta del av
antologin har vi fatt en storre forstaelse for mikroforetagen, dess betydelse och villkor i ett
storre sammanhang. Vi har dven tagit fasta pa Ramstroms (1997) uppmaning att studera
foretagsledaren da han menar att det finns begrinsad forskning om ledare inom mikroféretag.



Ylinenpii et als (2006) antologi om ledning i smaf6retag syftar till att ge en samlad bild av
smaforetagsforskningen och behandlar omraden som entreprenorskap, kompetensutveckling,
arbetsmiljoledning, samverkan med mera. Vidare beskriver Ylinenpéai et al (2006) att mycket
forskning om ledarskap har fokuserat hur ledare dr, men att de i denna antologi valt att inrikta
sig mot vad ledare gor eller kan och bor gira. Abrahamsson (2006) beskriver smaforetagets
forutsittningar och villkor genom att presentera resultat fran en kvalitativ studie av sex
industri- och industrindra smaforetag. Bland annat konstateras att nir foretag ar riktigt sma
har de en organisation som ér diffus, det vill sdga utan uttalade riktlinjer och strikta
funktionsuppdelningar. Vidare menar hon att familj och slikt ofta har en framtridande roll,
vilket ger speciella forutsittningar exempelvis i form av konserverande monster inom
organisationen. Holmqvist (2006) ger en introduktion till begreppen entreprendrskap och
ledning och pa vilket sitt de 16per samman. Hon menar att en foretagare kan vara bade
entreprenor och ledare, en kombination som inte dr ovanlig inom sma verksamheter. Vi har
anvint denna antologi som en introduktion till &mnet smaforetagande och ledarskap samt
funnit forskning for att analysera vart material. Flera bidrag behandlar omraden som hamnar
inom det personalvetenskapliga omradet, exempelvis arbetsmiljoarbete och
kompetensutveckling, men forfattarna gor dock sjilva ingen personalvetenskaplig koppling.

Hard af Segerstad (2000) har genomfort en studie av fem smaforetagare med utgangspunkt att
undersoka hur smaforetagare sjdlva tanker om sitt foretagande. Forfattaren undersoker de
forestdllningar foretagare har samt om det finns nagra gemensamma drag i deras
framstillningar. Studien &r i huvudsak beskrivande i sin karaktir, men har ocksa explorativa
drag, da forfattarens ambition &r att lyfta fram dolda monster i foretagsledares sitt att tinka.
Vi har inspirerats av Hard af Segerstad (2000) da han analyserat foretagsledarna utifran olika
roller som bygger pa hur de talar om sitt ledarskap. Tolkningarna hiarstammar fran kognitiv
organisationsteori och materialet har kategoriserats i sa kallade kognitiva scheman. Han
konstaterar att foretagsledarens forestédllningar om att leda smaforetag kan vara stabila och
starkt grundade i foretagsledarens personlighet. Vidare fastslar han att trots manga likheter i
foretagsledarens framstillningar har de individuella forestéillningarna stor betydelse. Detta &r
nagot som dr sérskilt viktigt att ta hdnsyn till med tanke pa samhillets behov av att precisera
de utvecklingsinsatser som ir riktade mot denna grupp.

I doktorsavhandlingen The Spirit of Gnosjo — The Grand Narrative and Beyond (Wigren,
2003) undersoks vad som doljer sig bakom den beromda Gnosjoandan. Minniskor i och
utanfor Gnosjo ger en mycket liknande beskrivning av vad Gnosjoandan dr och denna
officiella berittelse utgors av teman som exempelvis samarbete, andlig drivkraft,
uppfinningsrikedom, den ensamma och framgangsrika entreprendren. Genom att undersoka
och ge rost at en miangd personer fran Gnosjo vill Wigren (2003) belysa hur olika manniskor
ger mening och tolkar Gnosjoandan. Da #dgare och foretagsledare generellt varit foremal for
de flesta tidigare studier fokuserar forfattaren pa andra grupper sa som anstéllda och
ménniskor som befinner sig utanfor affarsvérlden. Avsikten &r att genom kulturella studier se
de motsittningar som ryms inom beréttelsen och lyfta fram andra underliggande berittelser.
Da malet ar att studera fenomenet fran insidan har forfattaren genomfort etnografiska studier
och genom deltagande observation foljt mdnniskorna i Gnosjo. I undersokningen identifierar
forfattaren tre kéllor till grundvérderingarna - kyrkan, familjen och bygdens historiska arv -
vilka dr fundamentala for att forsta varfor méanniskor tillskriver viss mening till Gnosjéandan.
Wigren (2003) finner i sin studie att enbart vissa méinniskor i maktposition dr med och skapar
den stora berittelsen. Studien har gett oss en inblick hur man kan studera berittelser, hur
dessa skapas och att berittelserna inte dr neutrala representationer utan styrs av vissa gruppers
1ntressen.



De studier vi funnit om smaforetag har inte fokuserat pa ledarens syn pa personalfragor och
hanteringen av dessa. Studierna har dock gett oss en inblick kring hur ledarskap kan studeras i
mikroforetag och hur den narrativa metoden kan anvéndas for att lyfta fram ledarnas
berittelser. Vi anser att var studie kan bidra med att lyfta personalvetenskapliga fragor och
placera dem i en for oss ny kontext, mikroforetaget.

2. TEORI

2.1 Diffus organisation

Abrahamsson (2006) har studerat ledarskap inom smaféretag och menar att smaforetagets
organisation far konsekvenser for hur ledarskapet utévas inom dessa verksamheter. Hon
menar att det rader en rad forestillningar om smaforetag och hianvisar bland annat till Storey
(1994) da smaforetag ibland ses som en slags mall for stora organisationer att ta efter.
Organisationsstrukturen ses da som naturligt dynamisk, flexibel och grinslos, eftersom den
ofta saknar en tydlig struktur. Pa grund av detta, och liknande uppfattningar, har manga en
instéllning att arbetsorganisationen i smaforetag dr oproblematisk och att de sociala
relationerna priglas av harmoni. Det lilla foretaget ses ibland som en familj, vars relationer
mellan arbetsgivare och arbetstagare bygger pa 6msesidig respekt, samarbete och ett
gemensamt engagemang for foretagets bista (Abrahamsson, 2006).

Abrahamsson (2006) kritiserar dessa antaganden da det i hennes studier framkommit att det
inte rader nagon speciell form av flexibilitet eller kreativitet i det lilla foretaget. Hon menar att
resultatet pekar pa att det forekommer lika mycket problem i mindre som i storre foretag.
Hennes studie om smaforetag visar dock att nér foretaget ar riktigt litet har de en
arbetsorganisation som &r diffus. Med det syftar hon pa en organisation utan nagon medveten
eller strategisk struktur, som kénnetecknas av fa hierarkiska nivaer. Rantakyr6 (2002) skriver
att langsiktig strategisk planering och formella rutiner och system ofta dr obefintliga i det
mindre foretaget eftersom dess planeringshorisont dr kortsiktig. Ddaremot har de strategier och
rutiner, fast av en mer obestimd och outtalad karaktir. Den diffusa organisationsstrukturen
har dock sina grinser och Abrahamsson (2006) menar att i och med att foretaget vixer kar
behovet av att 6verga till en mer formell organisation, det vill siga en organisation med
komplexare struktur samt storre fokus pa strategiskt arbete.

En anledning till att strategisk organisationsutveckling inte prioriteras dr att smaforetag ofta
har sma ekonomiska marginaler. De fokuserar istillet pa produktionen och saledes pa den
direkt vinstdrivande verksamheten (Abrahamsson, 2006). I SOU-rapporten
Smaforetagarpolitikens forutsdttningar (1998) uttrycker man anledningen till den kortsiktiga
planeringshorisonten sa hir: ”... avgdrande for smaforetagens utveckling dr forst som sist att plus
och minus maste ga ithop — det mdste finnas efterfragan sa att det blir vinst!”(SOU 1998:94 s 14).

2.2 Holistiskt ledarskap

Ylinenpii (2006) beskriver att mikroforetag ofta saknar den tydliga funktionsorganisation
som priglar traditionella storforetag. Genom att dessa mindre foretag normalt leds av en eller
flera foretagsledare, som i de flesta fall dven dr dgare till foretaget, tillampas ofta ett mer
holistiskt ledarskap dér de olika funktionerna, till exempel inkop, produktion, marknadsforing
och hantering av personalfragor integreras och vivs samman. Den mindre organisationen



mojliggor en storre 6verblick och helhetsforstaelse 6ver dess utmaningar och mal vilket bidrar
till en uppluckring av inomorganisatoriska grianser (Ylinenpii et al, 2006).

Holmgqvist (2006) skriver att det blir svarare att delegera ledningsuppgifter i det lilla foretaget
eftersom mellanchefer och andra specialiserade positioner séllan existerar. En vanlig bild dr
att foretagsledaren leder och styr allt sjdlv och ir ofta direkt involverad i alla typer av
vardagliga aktiviteter i foretaget. Detta bidrar till att foretagsledaren vanligen representerar
och utovar ledarskap 6ver hela organisationen, vilket resulterar 1 att de utdvar

- eller tvingas utova - ett holistiskt ledarskap. Detta leder till att ledarskapet blir tydligt och
synligt pa ett helt annat sétt 4n vad som &r vanligt i storre organisationer.

Abrahamssons (2006) undersoker ledarskapet i smaforetag med sirskilt fokus pa familjedgda
foretag. Studien visar att dgaren sjilv anser sig ha mognat som foretagsledare under arens
lopp. Familjemedlemmar &r vanligtvis delaktiga i foretaget eller dr pa olika sitt behjélpliga
inom organisationen. Det dr dven vanligt att foretaget ”gar i arv” till en son, dotter eller annan
slakting. Forutom dvertagande i form av kapital ingar ocksa ett stort symboliskt arv da
familjemedlemmen kommer att forvalta det 4garen under manga ar byggt upp. Enligt
Abrahamsson (2006) kan detta bidra till att ledning och organisering av foretaget till viss del
grundar sig i kénslor och virderingar. Detta kan ocksa verka hindrande for att bryta etablerade
monster.

2.3 Ledarskapsstilar

Forskning om beteendeinriktat ledarskap hade sin storhetstid under 1940- och 1950-talet,
ledda av stora forskningsprogram vid Ohio State University och Michigan Institute for Social
Research i USA. Forskarna vid dessa institut kom att utveckla en tvadimensionell modell med
kategorierna produktions- respektive personalinriktning, vilken under manga ar dominerat den
specifika forskningsgenren (Arvonen, 2002). I mitten av 1960-talet utformades modellen
Managerial Grid utifran dessa tva dimensioner for att forsta hur ledare utovar sitt ledarskap.
Resultatet blev fem ledarskapsstilar utifran ledarens intresse for manniskor eller intresse for
produktion (Granberg, 2003).
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Arvonens (2002) forskning utgar fran modellen Managerial Grid, men skriver att dagens
foranderliga affarsklimat dven kréaver att foretag kan hantera 6kad konkurrens, globalisering
samt nya produktionsmodeller. Han tillfor déarfor en tredje dimension kallad fordndring. Hans
egen modell, med detta tilligg, fick namnet CPE-modellen, vilket star for dimensionerna
change, production och employee. Forindringsdimensionen beskrivs 1 termer av ledarens
visionira kvalitéer och bestar av aspekter som att ledaren delar tankar och planer om
framtiden med sina anstéllda. Vidare beskriver dimensionen ledarens villighet att ta risker och
formaga att fatta snabba beslut (Arvonen, 2002) Den andra dimensionen beskriver ledarens
orientering gentemot produktionen och innebir att ledaren stéller krav pa att regler ska f6ljas,
kontrollerar arbetet och ger klara instruktioner. Den tredje dimensionen handlar om ledarens
orientering gentemot de anstéllda, vilken beskriver om ledaren &dr hinsynstagande gentemot
kollegor, litar pa sina underordnade och later dem fatta egna beslut. Arvonen (2002) har
genom studier visat att alla tre dimensionerna har betydelse och att den optimala
kombinationen beror pa situationen.

I en omfattande internationell ledarskapsundersokning fick anstédllda inom olika
organisationer i 13 linder svara pa en enkitundersokning om sina ledare. Respondenterna fick
i uppdrag att ranka sina ledare utifran de tre dimensionerna, vars resultat bidrog till
utformandet av tio ledarskapsprofiler utifran Arvonens (2002) CPE-modell. Nedan foljer en
upprikning av de tio profilerna, vars namn Oversatts fran engelska:

Idésprutan ar en forandringsinriktad person, kanske mest lamplig for tillfalliga projekt. Ledaren
slanger ur sig nya idéer, men ar oformogen att strukturera eller genomféra dem. Personen har ocksa
lag social kompetens och lyssnar sallan pa andras idéer och asikter.

Entreprendren leder férandringsarbeten med energi, fixerade mal och med litet hdnsynstagande till
underordnade och kollegor. Detta ar en ledare som drar igang férandringsprocesser, startar nya
foretag men skapar samtidig turbulens och konflikter runt omkring sig.

Tradgardsmadstaren &r relations- och fordandringsinriktad, men ar inte strukturerad och skapar darfor
inga detaljerade rutiner. Ledaren kallas for tradgardsmastaren eftersom den skapar ett klimat déar
de underordnades kreativitet kan frodas. Ledarskapet ar inriktat mot utveckling, saval av manniskor,
produkter och processer.

Den uppgiftsorienterade ledaren leder med malet i sikte. Ledaren motiverar sina medarbetare
genom att samarbeta med dem och later dem vara delaktiga i malsattningsprocessen. Dessa mal ror
inte enbart den dagliga verksamheten utan refererar ocksa till férandringar av verksamheten.

Den osynliga ledaren representerar den ledare som har laga nivaer pa alla tre dimensioner.

Superledaren anvander sig av alla tre dimensioner i mycket hég utstrackning. Superledaren har en
stark utvecklings- och forandringsinriktad roll, samtidigt som personen planerar och strukturerar
processer genom samarbete och hansynstagande.

Den transaktionella ledaren ar uppgiftsorienterad och ar tydliga vad galler roller och férvantningar
pa medarbetarna. Ledaren fokuserar pa att leda verksamheten som den &r och har darmed laga
nivaer pa forandringsdimensionen.

Den autokratiska ledaren har en stark sida och ar kontrollerande och strukturerad in i minsta detalj.
Den leder med liten hansyn till de underordnade och har svart att frambringa utveckling eller ta till
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vara pa de anstalldas kompetens.

Kompisledaren har ett starkt behov av att vara omtyckt vilket gor personen sa tillatande och
eftergiven att mojligheten att styra och strukturera helt forsvinner.

Den vanliga ledaren har normala nivaer pa alla tre dimensioner.

Kritik har riktats mot dessa ledarskapsprofiler eftersom ledaren séllan paverkar processer helt
ensam, utan det dr snarare ett antal aktorer vars handlande 4r avgorande for utfallet 1 en
arbetsorganisation (Alvesson et al, 2009). Granberg (2003) anser att en viktig anledning till att
ledarskapsmodeller inte dr anvindbara &r att de &r alltfor forenklade och statiska. Han skriver
att det finns stor risk med att méta och gruppera in ledare i roller eller stilar. Dels for att de
verkar som sjdluppfyllande profetior och dels for att ledarens beteende alltid 4r en funktion av
bade person och den situation ledaren verkar i. Arvonen (2002) anser att ledarskapet inte gar
att virdera utifran bra eller daligt, utan istédllet kommer att anpassas till den milj6 i vilken
ledaren verkar. Ledaren kan dock dndra kraven som stills i organisationen och darmed
fordndra sitt ledarskap.

Arvonens (2002) ledarskapsforskning gar att koppla till studiens avsikt att undersoka vad
ledarna beskriver ar kidnnetecknande for ledarskapet i mikroforetag samt hur de sidger sig se
pa och hantera personalfragor. Avsikten &r att fraimst analysera ledarskapet utifran intresset
for produktion eller méanniskor, samt om det finns en kortsiktig eller langsiktig planering av
arbetet inom foretaget. Ddremot dmnar inte vi att, 1 enlighet med Granbergs (2003) kritik,
klassificera ledarna eller dela in dem i fack. Saledes vill vi inte sitta etiketter pa ledarna, da vi
ar medvetna om att sittet pa vilket de utovar sitt ledarskap dr rorligt och fordnderligt.
Modellerna ir istéllet en hjélp for att se och lyfta fram en mangfald i materialet. Denna
instdllning dr ocksa forenlig med narrativ metod, ddr malet inte &r att producera “’sanningar”
utan istédllet Ilimna utrymme for variationer och motsigelser.

3. METOD

3.1 Narrativ metod

Narrativ metod dr de metoder som anvénds fOr att samla in och analysera muntliga eller
skriftliga berittelser (Johansson, 2005). Vidare skriver Johansson (2005) att berittelsen bidrar
till att gora vara erfarenheter meningsfulla och att vi konstruerar och kommunicerar vara
uppfattningar genom att beritta. Genom berittelsen konstrueras virderingar, omdomen och
etiska antaganden.

Kvale (1997) beskriver att berittelsen 6ppnar upp for flera tolkningsmdjligheter av intervjuer.
En berittelse har en tidsf6ljd och ett hindelsemonster. Den har ocksé en social dimension,
nagon berittar nagot for nagon. Intrigen utfér en meningsdimension, som binder samman
historien till en enhet och ger den en podng (Kvale, 1997). Czarniawska (2004) skriver att
intrigen dr ett viktigt analysverktyg inom narrativ metod, eftersom hindelser knyts samman
och bildar meningsfulla helheter. Motségelser inryms ocksa i berittelsen men dessa ses inte
som problematiska utan snarare nagot som berikar materialet. Vad som uppfattas som en
belastning inom traditionell forskning, nimligen 6ppenhet infor andra tolkningar, ses som en
dygd inom narrativ metod.
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Narrativ metod anser vi stimma vil 6verens med vart intresse for att undersoka hur ledare
sdger sig se pa personalfragor och hur de talar om sitt ledarskap i forhallande till dessa fragor.
Resultatet dr beroende av hur ledarna viljer att framstélla sig sjdlva, sdrskilt med tanke pa att
vi inte undersoker de anstélldas upplevelser av ledarna.

3.2 Intervjumetod och genomférande

En intervjuguide togs fram efter Kvales (1997) riktlinjer for halvstrukturerade intervjuer, med
teman som utgick fran studiens syfte och fragestillningar (bilaga 2). Studiens 6vergripande
teman &r ledarskap, personalfragor samt behov av stod och utifran dessa skapades konkreta
intervjufragor. For att kontrollera vara fragor och teman genomférdes en pilotintervju med en
ledare inom ett smaf6retag som innebar att vi fick konstruktiv feedback och direfter gjordes
nagra mindre justeringar av intervjuguiden. Vi f6ljde Riessmans (1997) anvisningar om en
efterstrivan att intervjusituationen inbjuder till beréttande och gav saledes respondenten gott
om tid och utrymme att svara pa fragorna. For att fordjupa resonemangen i berittelsen bor
fragor foljas upp for att klargora viktiga episoder och foreteelser (Kvale, 1997). Eftersom
avsikten var att fanga intervjupersonens berittelse intog vi darfor en mer tillbakahallen roll.
Intervjuerna inleddes med att stdlla mer generella fragor om intervjupersonens bakgrund och
foretagets organisation for att skapa fortroende och fa dem att beritta fritt utifran vara teman.
Vi deltog bada under intervjuerna, men en av oss agerade som intervjuledare medan den andra
stallde foljdfragor dér det behovdes.

Intervjuerna varierade mellan 30 minuter upp till en timme. Varje intervju bandandes och
efter intervjutillfillet skrevs materialet ut. Intervjuerna har spelats in for att sa mycket som
mojligt kunna ta vara pa berittarnas egna framstillningar (Hydén, 1997). Enligt Willig (2008)
ar det viktigt att forklara varfor intervjun bandas. Intervjupersonerna informerades och fick ge
sitt samtycke till detta. Intervjuerna har transkriberats i sin helhet och utskrifterna varierar
mellan 5-12 sidor. Att transkribera innebir enligt Hydén (1997) att mycket av den icke-
verbala kommunikationen gar forlorad, vilket gor att talspraket som har skrivits ned till text
maste ses som nagot nytt och inte som samma berittelse som atergavs i intervjun. Malet var
att bevara sa mycket som mojligt av samspelet mellan intervjuare och intervjuperson och
materialet transkriberades dirfor ordagrant. Aven icke-verbala uttryck har angetts som skratt
och suckar och inflikande ord som exempelvis hm, ja eller nd. Pauser dr ocksa inkluderade
och skrivs med tva punkter for kortare pauser och tre punkter for lingre pauser. Detta for att
bevara uppfattningen om hur intervjupersonen har svarat. Dock har vi 1 enlighet med Trost
(2002) valt att moderera spraket nagot i citaten, da nedskrivet talsprak litt ger intrycket av att
intervjupersonen uttrycker sig illa. Darfor har exempelvis svordomar eller utfyllnadsord sa
som liksom tagits bort.

3.2 Analys

Kvale (1997) skriver att ett narrativt forhallningssitt till intervjuanalys kan bidra till att
intervjuskriften blir ldttare att 1dsa genom att den ursprungliga intervjun medvetet aterges i
berittarform. Vidare menar han att analysmetoden med fordel kan rora sig inom
vardagssprakets ramar. Texten har lédsts utifran hur personen talar om sitt ledarskap, hur de
sdger sig se pa och hantera personalfragor samt om de upplever nagot behov av stod inom
detta omrade. Analysen har utgatt fran Johanssons (2005) sex steg i analysprocessen for att
utifran detta strukturera materialet. De forsta tre stegen sker redan under intervjun da den
intervjuade uppmuntras att 1) berdtta om sin livsvérld och handlingar 2) intervjupersonen
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uppticker sjilv inneborder och nya forhallanden och 3) intervjuaren koncentrerar och tolkar i
sin tur meningen av det som sidgs. De foljande stegen sker efter att intervjun transkriberats och
materialet ska tolkas.

Det fjédrde steget i Johanssons (2005) analysprocess handlar om att strukturera och kartlagga
materialet. Materialet har lésts flera ganger for att uppticka teman och ménster men ocksa
motsdgelser i berittelsen, det vill sdga att materialet har belysts utifran det som varit
framtradande i intervjupersonens berittelser. De teman som intervjupersonen sjdlva
aterkommit till har lyfts upp i rubriken och illustrerat det som tolkats tongivande i
berittelserna. Johansson (2005) skriver att intrigen kan vara tematiskt organiserad dir
forskaren bestimmer vilka héndelser, erfarenheter och karaktirer som ska lyftas fram och hur
de ska ges mening. Detta sker utifran forskarens egna virderande tolkningsramar, som styrs
av de kriterier forskaren idr intresserad av att undersoka. Studiens teman - ledarskap,
personalfragor och behov av stéd - har varit utgangspunkten for den intrig som skapats och
materialet har organiserat utifran dessa. Det har varit en podng med att lata berittelsen tala
och pa sa sitt tillata variationer i det som framstllts.

Johansson (2005) ser det som en fordel att vdva samman analys och resultat for att pa sa sétt
skapa en kritisk och reflekterande dialog. For att framhiiva det som utmérkte ledarskapet
anvindes Arvonens (2002) ledarskapsprofiler, men ocksa Abrahamsson (2006) och
Holmgvists (2006) forskning om ledarskap inom smaforetag. Johansson (2005) skriver att det
ar viktigt att fundera 6ver de val som gors, exempelvis hur forskaren viljer att framstilla
intervjupersonen, det vill sdga hur man gor berittelsen réttvisa. Stor vikt har lagts vid att inte
infalla i det Silverman kallar anecdotalism, med vilket menas att forskaren viljer ut nagra fa
talande exempel och bortser fran de motsiagelser och vagheter som finns i materialet
(Silverman, 2006).

Pa grund av studiens tidsbegrinsning har de tva sista stegen i Johanssons (2005) modell,
uppfoljning och handling, inte genomforts. Uppfoljning innebir att materialet aterfors till de
intervjuade som far mojlighet att ldsa texten och utveckla sina egna tolkningar. Handling
innebdr att intervjupersonen forandrar sitt sitt att agera da intervjusituationen erbjuder nya
insikter (Johansson, 2005). Eftersom materialet inte aterforts till intervjupersonerna gar det
inte att veta vilka effekter intervjuerna har haft pa dem.

3.3 Urval

De personer som ingick i studien tillhor alla den rikstickande organisationen Foretagarna',
Intervjupersonerna kontaktades genom att e-post skickades ut till ordféranden i Foretagarna
runt om i Vistsverige, vilka tipsade om limpliga féretag med en till nio anstiillda. Onskemalet
var att hitta personer som var ledare och som formellt kunde anses ha personalansvaret i
verksamheten. Samtliga personer i urvalet dr deldgare 1 foretaget och innehar en
foretagsledande roll i verksamheten. Totalt sju personer intervjuades, fyra méan och tre
kvinnor. Vissa avgrinsningar har gjorts genom att inte analysera materialet utifran en
genusaspekt, inte heller alder eller utbildningsbakgrund #r nagot som paverkat urvalet.
Foretagen dr alla beldgna i mindre stidder 1 Vistsverige. Tre av intervjupersonerna har tagit
over foretagen av familjemedlemmar, tva har startat féretagen sjilva, en respondent kom in

! Foretagarna ir Sveriges storsta foretagarorganisation och representerar drygt 70 000 foretagare i en mingd
olika branscher. Deras huvuduppgift &r att skapa béttre forutsittningar for foretagande i Sverige. De finns
representerade i hela landet uppdelade pa 19 regionkontor samt 260 lokala métesplatser (www.foretagarna.se).
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efter att foretaget hade funnits i ett ar och en intervjuperson blev erbjuden att ta ver efter den
tidigare dgaren. Antalet ar varierar mellan 7 till 20 ar i foretaget. Tva av respondenterna har
enbart jobbat som egenforetagare, medan de andra har haft mycket skiftande arbeten under sin
yrkeskarridr.

3.4 Etik

Larsson (1994) skriver att ett viktigt kvalitetskrav vid kvalitativa studier dr god etik, dér
forskaren visar omsorg om dem som &r féremal for studien. I god tid fore intervjutillfillet fick
respondenterna skriftlig information om undersokningen och dess syfte (bilaga 1). Det
skriftliga brevet gav dven information om de huvudomraden som skulle behandlas under
intervjun, detta for att forbereda respondenten och fa denna att kinna en trygghet infér den
kommande intervjusituationen. Det var ett medvetet val att inte skicka en detaljerad
intervjuguide eller i forvag noggrant redogora for vad som skulle tas upp, dels for att svaren
skulle vara spontana och dels for att det utlovats att intervjun inte skulle kriva nagon
forberedelse. Kontaktuppgifter har varit lattillgidngliga och intervjupersonerna har
uppmuntrats att hora av sig till oss om de har nagra fragor. Intervjutillfillet har dven inletts
med att klargora om det fanns nagra tveksamheter eller funderingar.

Under forskningsprocessen har efterstrivats att efterleva de fyra allmidnna huvudkrav pa
forskning — informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav - som
ar framstillda av Vetenskapsradet (www.vr.se). Intervjupersonerna fick veta att deltagande
skulle ske pa frivillig basis. Vidare gavs information om att personerna, materialet samt deras
foretag skulle anonymiseras och behandlas konfidentiellt. Deltagarna har dven erbjudits att fa
en kopia av uppsatsen da den har fardigstillts, vilket samtliga har tackat ja till. Forsékran har
ocksa getts om att ingen annan 4n vi skulle fa tillgang till ljudinspelningarna och att
transkriberingarna skulle forvaras pa ett sadant sitt att ingen obehorig kom at materialet. Pa
grund av att urvalet &r litet och av det faktum att intervjupersonerna kontaktades genom
ordforanden i Foretagarna pa regionniva har branscherna inte presenterats for att pa sa sétt
ytterligare sidkerhetsstélla respondenternas anonymitet. Vidare har personerna fatt fingerade
namn.

3.5 Reliabilitet

Johansson (2005) skriver att det dr viktigt att visa ddmjukhet infor den tolkande karaktédr som
narrativa studier innebir och att vara medveten om svarigheten att avgora kvalitén av narrativ
analys. Larsson (1994) skriver att kvalitén 1 kvalitativa studier avgors av hur vl
framstdllningen i helhet gors. Med detta menas om det finns en innebordsrikedom,
perspektivmedvetenhet samt intern logik. Perspektivmedvetenhet har visats genom att Gppet
redovisa att vi utgatt fran narrativ metod samt vilken slags kunskap detta kan frambringa.
Intern logik handlar om att det ska rada harmoni mellan forskningsfragor, datainsamling och
analysmetod. Fragestillningarna som utgor grunden for studien dr narrativa till sin karaktér
och syftar till att fa intervjupersonerna att beritta hur de ser pa och hanterar personalfragor.
Vidare har materialet analyserats utifran narrativa begrepp. Ytterligare kontrollatgirder for att
hoja reliabiliteten dr att bada forfattarna tillsammans genomfort kategorisering av
intervjupersonernas svar (Kvale, 1997). Kodningen har fatt ta tid och genomf6rts med
noggrannhet. Vid ett tillfdlle kunde ingen gemensam tolkning av en intervjupersons svar
goras, vilket ledde till att den ursprungliga ljudinspelningen fick avlyssnas ytterligare en gang.
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Hydén (1997) skriver att det inte gar att bortse fran att forskarens ndrvaro har betydelse for
hur intervjupersonen viljer att framstilla sig sjdlv — svaren paverkas av vilka vi som personer
ar, var utbildningsbakgrund, kon och alder. Istillet kan det vara bittre att erkdnna den
reflekterande karaktiren hos kvalitativa studier dir forskarens forforstaelse spelar en stor roll.
Som blivande personalvetare kan vi ha haft viss paverkan pa respondentens svar, vilket vi
varit medvetna om. For att under intervjusituationen undkomma, eller atminstone formildra
detta faktum, har det fortydligats att det dr personens egen utsago och forhallningssiitt till
omradet som statt i centrum. Det var samtidigt viktigt att framhalla att det inte fanns nagra ritt
eller fel ndr det géllde intervjupersonens svar. Att bada forfattarna varit ndrvarande vid
intervjutillfdllet kan ocksa ha upplevts som att intervjupersonen hamnade i underlige, vilket
kan ha himmat informationsutlimnandet. Czarniawska (2004) menar att det inda finns en
viss symmetri i maktbalansen da intervjupersonen &r den som sitter inne med all kunskap.

3.6 Validitet

Validitet anges som ett matt av giltighet, det vill siga om man miter det man avser att méta
(Stukat 2005). I denna studie handlade det om att noga reflektera over vilka undersdkningens
respondenter var, hur fragor kunde utformas och stillas for att respondenterna skulle forsta
dem samt ge svar som aterspeglar deras personliga upplevelse. Kvale (1997) beskriver
validering inom kvalitativ forskning som en kontinuerlig kontroll av forskningsresultatens
trovardighet, rimlighet och tillforlitlighet. Validiteten i undersokningen bor ses i forhallande
till uppsatsens premisser, det vill siga hallbarheten i de teoretiska utgangspunkterna,
rimligheten 1 utformningen av intervjuguiden samt i valet av intervjumetod 1 jimforelse med
forskningsproblemet.

Validiteten i tematiserings- och meningskategoriseringsfasen samt giltigheten av logiken i
tolknings- och analysarbetet dr andra delar som diskuterats kontinuerligt. Enligt Johansson
(2005) utgar narrativ metod och analys fran att forfattaren har ett reflexivt forhallningssitt,
vilket innebir att man systematiskt reflekterar 6ver sin roll som kunskapsproducent och sina
egna tolkningar. For att validera tolkningarna har rikligt med citat inkluderats. Det dr ocksa
viktigt att sjdlv ta ansvar for de tolkningar som gors, samt de ”sanningar” som forskaren
producerar. Ett sitt att 6ka validiteten &r att fora tillbaka materialet till informanterna for att
be dem utveckla inneborden av sina uttalanden, vilket inte gjorts pa grund av studiens
omfattning och tidsram.

Malet med studien har inte varit att den skall kunna generaliseras, eftersom det laga antalet
undersokningspersoner 1 undersokningen starkt begrénsat eller rentav hindrat mojligheten att
sdtta in resultatet i ett storre sammanhang (Stukat, 2005). Ambitionen har istéllet varit att
genom halvstrukturerade intervjuer fa sju foretagsledares syn och pastadda hantering av
personalfragor. Att ha detta i atanke dr viktigt da det inte gar att veta om detta avspeglar hur
ledarna i sjdlva verket agerar, utan studien har snarare undersokt vad de sdger sig gora.
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4. RESULTAT OCH ANALYS

I detta avsnitt kommer sju foretagsledares berittelser om upplevelsen av att leda ett litet
foretag att redovisas. Varje ledare kommer att presenteras separat och analysen ir integrerad i
texterna. Berittelserna utgor fokus och i enlighet med narrativ metod presenteras teman och
motsagelser.

4.1 Bosse

Bosse har haft en méngd olika arbeten under sitt liv och ndmner att han innan det nuvarande
arbetet aldrig stannat langre 4n sju ar pa ett och samma foretag. Berittelsen om Bosses
livshistoria och anledningen till att han &r dér han dr idag anser han &dr slumpens fortjédnst:

Det r ju ocksa egentligen den hér slumpen om man séger sa..att mina tva kollegor
startade det hir foretaget och ganska initialt pratade vi..jag tror till och med innan
de hade dragit igang sa tror jag det var min kollega som nimnde om jag skulle
vara intresserad av att ga in sa smaningom. Och det fascinerande med den hir
resan har ju varit det hir med att komma in, inte fran scratch men néstan fran
scratch och bygga upp en verksamhet utifran de virderingar vi star for.

Att fa starta nagot "fran scratch” som grundar sig pa ritt varderingar var en “drivfjdder” som
Bosse beskriver det. Att hela tiden utvecklas som individ och grupp &r en tanke som
genomsyrar verksamheten bestaende av fyra anstillda utdver de tva deldgarna. Sjilv har
Bosse planer pa att arbeta aret ut innan han gar i pension, men med storsta sannolikhet blir
han kvar och arbetar halvtid ett tag framover.

4.1.2 En berattelse om stress, prestige och de sma stegens mén

Bosse ser pa sig sjdlv som en ledare och hénvisar till att han under hela sitt liv arbetat inom
foreningslivet med olika saker. Hans beskriver sig sjdlv som en omtéanksam och lyhord ledare,
och ses dirfor lite som en mysfarbror:

En del tycker att jag &r en sadan hiar mysfarbror. Lite sa.. nej, men jag tror ju mig
sjdlv...Jag har hog social kompetens, det vet jag att jag har. Och mitt ledarskap &r
inte sadant, jag dr inte en sddan som pekar med hela handen. Jag 4r nog mer for det
hir att bry mig, lyssna och prata.

Samtidig podngterar Bosse att han ocksa kan bli riktigt arg. Han vill att det ska vara hogt i tak
och att det under méten litt blir hetsiga diskussioner och att det kan "smdilla pa som bara
den”. Detta dr nagot Bosse uppmuntrar och skulle vilja se mer av, eftersom han anser att det
behovs for att rensa luften. Vid problem ska de “direkt upp pa bordet sa att ingen surdeg
skapas”, anser han. Risken med att de 4r sa f3 #r just att det sliter mycket p& varandra. Agarna
har en vision om att alla anstéllda ska bli deldgare och han ndmner att han anser att det &r
viktigt att oppet redovisa for de anstéllda hur gar for foretaget. Han séger att de inte har
miérkvérdiga 16ner och de aldrig har lanat en krona for att utveckla foretaget i form av
utrustning eller lokaler, en filosofi som reflekteras i deras myntade begrepp “de sma stegens

’»

mdan’.

Ett aterkommande tema ir att det dr en tuff bransch, det dr ofta mycket stressigt samt att de
periodvis arbetar "vdldsamt mycket”, som Bosse uttrycker det. Han gjorde nyligen ett
Overslag pa hur mycket tid han har lagt ner pa arbetet sedan starten 1997 och kom da fram till
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att han jobbat cirka fem ar 6vertid. Bosse beskriver att det stundtals blivit for mycket och att
han inte alltid matt sa bra och namner att han for nagra ar sedan var néra att ga in i ”den sd
kallade beromda viggen”. En motsigelse r att han samtidigt séger att det 1 de flesta fall
handlar om positiv stress pa grund av utmaningen och tillfredsstéllelsen det innebir att vara
med och forma och utveckla en verksamhet.

Han séger att de forsoker avlasta varandra vid perioder av hog arbetsbelastning. Han tror dock
att stressen dr nagot som kommer med yrket, att det finns en inbyggd prestige i branschen
vilket skapar svarigheter:

For alla dr ju medvetna om att nu &r det jakligt tufft alltsa. Och just, da forsoker vi
fraga — kan jag ga in och hjilpa dig med nagonting, kan jag avlasta dig? Men da &r
vil lite grand skulle jag vilja pasta..och det dr nog det hir yrket, en del av den hir
yrkesforbannelsen. Det finns alltsa en prestige! Att nej, jag ska ro det i land. Det dr
min baby, det dr jag som har gjort formen, jag ska se till att det blir fardigt.

Han uppmanar de anstillda att ta ut kompledighet ndr majlighet finns. Dock finns en
motségelse i detta resonemang da det finns en 6nskan hos honom att de anstillda dven pa
fritiden ska involvera sig i olika foreningar for att pa sa sitt representera foretaget i den lilla
staden. Vidare gar de igenom medarbetarnas vecka under det obligatoriska mandagsmétet for
att fa en bild av vad var och en har pa agendan, dven efter arbetstid:

Sedan gar vi ocksa igenom var och ens vecka. ”Vad har du i veckan” och da
talar vi om..inte bara det vi gor pa jobbet utan nu ikvill har jag fotbollstrining

EEENEERS

med s6nerna”, ”jag ska pa balett med dottern” eller vad det nu &r sa vi ska veta
vad var och en gor i veckan och sa tar vi alltid upp det vid dem tillfdllena, alla
sadana hir inbjudningar till deltagande i vad det nu kan vara. Och sa forsoker vi
sprida dem oss emellan.

Det finns ett stort fokus pa att gora ett bra jobb, det dr en hederssak och Bosse forsvarar det
hoga arbetstempot med orden: “men vi har nojda kunder (skratt) och sd ldnge vi har det
sd...”. Han aterkommer ocksa till foretagets viarderingar och berittar att de har etiska och
moraliska riktlinjer for vilka slags kunder och jobb de tar pa sig. Han namner ocksa att de r
miljodiplomerade men att detta grundar sig pa rent ekonomiska aspekter.

I enlighet med Managerial Grid (Granberg, 2003) framtréader ett starkt fokus pa produktion i
och med att kunderna har en sa framtrddande betydelse for foretaget. Samtidigt ger Bosse en
bild av en ledare som bryr sig om sina anstéllda och han dr noga med att de blir kompenserade
for sitt harda arbete med gemensamma aktiviteter, friskvardsbidrag och pakostade resor till
utlandet. Han berittar ocksa att alla anstillda har en bra forsdkring och att det finns ett
bonussystem. Bosse har drag av den uppgiftsorienterade ledaren (Arvonen, 2002) som leder
med malet i sikte. Han later medarbetarna vara delaktiga i arbetsprocessen, nagot som kan
speglas bland annat i malsittning att alla anstillda ska bli deldgare i foretaget.

Pa fragan om Bosse anser sig ha den kunskap han behover for att hantera personalfragor
svarar han nej. Han minns sérskilt en nyligen avklarad uppsigning dédr han menar att de
verkligen hade behov av extra stod:

Det var jattetufft och det &r inget jag vill vara med om igen. Sa dér forstar jag ju
dem som personalmén och kvinnor och foretagsledare, det maste vara
vildigt...Det skulle jag inte fixa. Eller sa blir man sa hardhudad sa till slut struntar
man i det, det dr bara att kora pa.
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Bosse uttrycker att han vid fragor han inte har kinnedom om vinder sig till en sldkting som dr
“fackligt begavad”. Annars ringer han till Foretagarnas jurist och nér det handlar om
forsakringar har de en anlitad forsdkringsméklare samt en revisor som hjilper dem med
ekonomifragor. Om Bosse ser ett ytterligare behov av stod skulle det kunna vara i form av en
extern resurs i styrelsen.

4.2 Claes

Claes berittar att han har haft ett langt yrkesliv av skiftande karaktér och att han och en
kollega tillsammans fick, “ett idiotryck” att starta eget i 50-arsaldern.

Han berittar att han alltid har haft en nyfikenhet att testa nytt och en vilja att forverkliga
tokiga idéer, alltifran ett kompostforetag pa det glada 80-talet till det nuvarande projektet att
importera Olkylare. Foretaget startades 2003 och drivs idag av honom och ytterligare en
deldgare. Familjen dr ocksa representerad da de bagge deldgarnas fruar sitter i styrelsen. Claes
sager att han blivit mer egoistisk som egenforetagare, att han idag prioriterar livskvalitet, och
minns den tiden han pendlade flera timmar om dagen och ofta sov 6ver pa hotell.

4.2.1 En berattelse om rastloshet, motivation och vikten av bra
administrativa system

Hans roll pa foretaget liknar han vid en allt-i-allo:

Jag dr projektledare men ocksa deldgare och formellt VD om man nu vill séiga det.
Sa jag haller i kundkontakten, héller i alla personal..grejer och forsdkringar, 16ner
och.. lite allt-i-allo fir man va nir man driver foretag. Sa allt fran att se till att alla
forsdkringar och avtal och sadant funkar och att rikna ut 16ner och sadér men
framforallt mot kund haller jag kundkontakten, riknar offerter och foljer upp och
fakturerar sa det dr vildigt mycket allt-i allo som egen foretagare alltsa. ..

Att han framstéller sig ha rollen av en allt-i-allo kan kopplas till Holmqvists (2006) teori om
holistiskt ledarskap dar ledaren i mikroforetaget ofta ingar i alla typer av foretagsaktiviteter,
vilket bidrar till att funktionsgrinser suddas ut.

Nir Claes berittar om sitt ledarskap sidger han att han efterstrivar en icke-hierakisk
organisation. Hans erfarenhet som avdelningschef pa ett storforetag har gett honom insikt om
vikten av att ha motiverade medarbetare. Vidare tror han mycket pa delegerad frihet och att
skapa en stamning dir alla hjédlper varandra och inte bara “sopar framfor sin egen dorr”.
Claes beskriver att det sitter i ryggmargen, med att leda ett foretag. Vidare gar han mycket pa
intuition och kinsla. Motivation ir ett tema som Claes aterkommer till flera ganger under
intervjuns gang och beskriver tva berittelser i berittelsen om hur det kan bli nér personalen
inte dr motiverad:

Jag har tidigt insett hur viktigt det &r att ha motiverade minniskor runt omkring sig
och jag har ocksa mirkt nir motivationen forsvinner, hur den spiralen borjat gatt
nedat och det kan ga vildigt fort.

Vidare menar Claes att det dr forodande for ett foretag nidr motivationen férsvinner hos de
anstéllda, nagot han stott pa flera ganger under sitt yrkesliv. For att motverka detta namner
han att de forsoker hitta pa roliga saker med personalen, ”...det tror jag dr min drivkraft och
min filosofi att lag profil och hogt i tak...och ha kul”.

19



Claes namner att han dr ganska trott pa byrakratin i Sverige och att det kinns meningslost att
dokumentera rutiner och policys. Han anser att det tar for mycket tid och jaimfor aterigen med
sitt arbete pa storforetaget ddr han la ner mycket tid pa att ”foda systemen”, vilket enligt
honom till slut blev mer “tdrande dn nirande”. Idag handlar det framforallt om tidsbrist,
sdger han:

Det har du inte tid med som ensamfé6retagarare. I koncerner sa har du miljopolicys,
kvalitetspolicys och personalpolicys och du foljer upp detta med arbetsmoten och
dér har du en organisation och en personalavdelning som skéter detta. Det ar klart,
de maste ju gora natt, 40 timmar i veckan och da blir det ju nagot skrivet pa nagot
papper men som ensamforetagare har du inte tid med det. Du har fokus pa att jaga
nya kunder och driva projekten helt enkelt sa att...den tiden finns inte bara alltsa,
att sitta och planera.

Enligt Abrahamsson (2006) har den diffusa organisationen en kort planeringshorisont, vilket 1
stort sammanfaller med intervjupersonens utsago om att nedskrivna dokument och rutiner &r
overflodiga i det lilla foretaget. Detta gar att koppla till Claes tidigare uttalande om att
beslutsfattandet sker mer utifran intuition och kénsla. Claes menar att fokus istéllet ligger pa
att jaga kunder och driva projekten. Kundvard ir ett aterkommande tema och han berittar
gidrna om hur de anordnar tillstéllningar och roliga fester som alla talar om i den lilla staden.
Denna syn kan kopplas till dimensionen fokus pa produktion i Managerial Grid (Granberg,
2003), dar en produktionsinriktad ledare betonar produktionen och dess tekniska aspekter och
personalen ses som en resurs for att nd malen. SOU-rapporten (1998:94) beskriver att
avgorande for smaforetagen dr att plus och minus gar ihop, ddrav smaforetagets kortsiktiga
planeringshorisont. Vidare berittar Claes att han ger personalen mycket frihet men nér projekt
ska slutforas forvantar hans sig att de ska stélla upp och jobba 6ver om det krivs.

Han har ingen utbildning inom personalomradet utan har fatt ldra sig den langa vigen. Nir
foretaget var nystartat anser Claes att det var litt pa grund av att de inte hade nagra anstillda.
Samtidigt uppger han att han fortfarande inte ligger ner mycket tid pa arbetet med
personalfragor. Claes hanvisar till tidsbristen och att det inte behdvs i en liten organisation
med fyra anstillda. Han lovordar dock alla system de anvénder sig av for att rdkna ut 16n,
semesterdagar och sa vidare:

Nir vi skaffade de hér 16neprogrammen och alltihopa, det blev ju nodvindigt att
rikna semesterdagar och allt sddant sker ju per automatik och det finns i systemen
sa det dr ju guld virt att man har hjélp med det (...) hade vi inte haft 16neprogram
hade jag vart nira ett nervsammanbrott idag sa att det dr riddningen att man har
bra system.

Systemen har en framtriadande roll i hans berittelse om hur han hanterar personalfragor.
Fordelen med att anvinda sig av de hir systemen menar han, bidrar till att det blir en liten
administration och att mycket sker per automatik. Tack vare detta kan han arbeta 75 procent
rent operativt, vilket betyder att han &r ute pa kundméten och dylikt, och endast 25 procent
administrativt. Han ser fordelar med smaskaligheten och jamfor med ett foretag med 15
anstéllda som har tva personer som arbetar heltid med enbart administrativa fragor.

Han berittar att han Iatt blir rastlos, vilket lett till att han under hela sitt liv bytt jobb vart
femte till tionde ar:

Jag menar efter ett till tva ar ldr du ju kunna ditt jobb, efter tre till fem ar skoter du
det med halvvénstern ibland och du kan det vildigt bra och sedan kommer
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slentrianen alltsa, sa har det varit for mig i alla fall...Och da har jag ként att ni, nu
far det hinda nagot nytt!

Claes syn pa sitt ledarskap kan kopplas till Arvonens (2002) uppgiftsorienterade ledare som
leder med organisationens mal i sikte och involverar de anstillda i malséttningsprocessen.
Claes nyfikenhet och vilja att forverkliga nya idéer gar att koppla till beskrivningen av den
entreprendriella ledaren (Arvonen, 2002), som drar igang forandringsprocesser och startar nya
foretag. Aven hans rastloshet skulle kunna anknytas till denna profil. Dock pratar Claes
mycket om vikten av att ha motiverade medarbetare, uttalanden som inte dverensstimmer
med profilens ringa hénsynstagande for sina medarbetare.

Claes uppger att han vénder sig till Foretagarna for att fa hjilp med juridiska fragor och en
forsdakringsméklare for hjdlp i forsakringsfragor. Han menar att det &r viktigt att fa tag pa
personer som ir insatta, specialister som kan hjédlpa dem om problem dyker upp.
Forhallningsséttet tyder pa en “trial and error”-mentalitet, han berittar att han ldr sig med
tiden och genom att gora misstag. Vidare ringer han datasupporten néar han behodver hjalp med
de administrativa systemen. Claes uttrycker att han inte saknar nagon form av stod, da han
inte anser att personalfragor dr problematiskt:

Personalfragor &r ju ingen hjirnfysik, det dr ganska logiskt, om du fyller i en
skadanmélan nér du har krockat sa kan du fylla i ett anstéllningsbevis, det dr ingen
hjarnfysik, det dr ganska enkelt allting egentligen..

4.3 Jesper

Efter gymnasiet borjade Jesper arbeta i sin pappas foretag och borjade ocksa ta kvillskurser
for att utbilda sig inom omradet. Han berittar att han ldste Ung foretagsamhet pa gymnasiet
och har alltid varit instilld pa att vara egenforetagare. Hans drivkraft med foretaget ar framst
att vixa och expandera. I dagslidget har de fem anstillda, uppdelat pa tva olika stdder. Pappan
ar fortfarande aktiv inom foretaget, men har gatt ner i tid och agerar i dagslidget snarare mer
som en anstdlld dn deldgare. Jesper dr den som leder utvecklingen och tar ansvar for den
ovriga personalen.

4.3.1 En berattelse om tillvaxt, delaktighet och svarigheten av att vara en
i mangden

Jesper berittar att i och med att foretaget har vixt har han under det senaste aret forsokt att
omvandla sin roll fran att arbeta rent operativt till mer foretagsledande. I dagsliaget forsoker
han sldppa lite pa kundkontakter och istillet arbeta mer med utveckling av foretaget och ligga
upp strategier infor framtiden. Abrahamsson (2006) skriver att foretag som vill expandera
maste ldgga storre vikt pa strategiskt arbete, da den diffusa organisationsstrukturen kan verka
hindrande for en fortsatt tillvéxt.

Pa fragan om han ser sig sjdlv som ledare sdger han nej och berittar han att han manga ganger
tror att han &r for snéll. Att vara for snéll 4r ett tema som aterkommer i berittelsen om hans
ledarskap. Han séger att han siéllan ryter ifran och att de anstédllda har mycket frihet under
ansvar. Ibland kdnner han sig dven utnyttjad, som nér en anstélld skickade ett sms med kort
varsel for att sdga att hon arbetade hemma utan hans godkidnnande. Vidare resonerar han kring
svarigheten att leda i ett litet foretag:
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Det dr nog just att det dr sa pass litet och att vi &r sd néra allihop. Hade det varit
hundra anstillda hade det inte varit sa svart att ta tag i nagon. Men nu ska man fika
ihop och allt sadant hir och da &r det svart att smita undan om det 4r ndgon man
inte kommer Gverens med av ndgon anledning.

Ett aterkommande tema dr dilemmat kring balansen mellan kompis- och ledarrollen:

Eftersom jag dr ganska lugn och snill av mig som person..att nér det vl behdvs sa
ar det ganska svart att byta skepnad fran arbetskompis till chef. Men det har vil att
gora med hur jag har varit fran borjan ocksa. Det dr nagot som bara har kommit pa
kopet — personal. Och jag har vil inte riktigt haft tid heller att 1igga ndgon vikt vid
det. Men det &r ju svart att dndra stil mitt i med.

Jesper visar en bild som gar emot forestdllningen om att smaforetag skulle vara harmoniska
och icke-konfliktfyllda verksamheter (Abrahamsson, 2006). Han menar att ledarskapet
snarare dr mer problematiskt i ett litet foretag 4n i ett storre foretag. Svarigheten som han ser
det dr att man som ledare dr mer synlig och anser att det blir svart da han kdnner de anstillda
pa ett personligare plan.

Personalfragor for honom innebdr ett brett omrade. Just nu dr mycket fokus pa rekryteringar
eftersom foretaget dr inne i ett expansivt skede. Forutom juridiska fragor innebir
personalfragor ocksa exempelvis semesterplanering. Den storsta utmaningen, anser han, dr
dock att se till att alla trivs. Vidare ldgger Jesper stor vikt vid personalfragor och menar att de
ar valdigt viktiga for foretaget. Ett tema i hans berittelse dr ambitionen att alla anstéllda ska
utvecklas, da han tror att de gor ett bittre arbete om de har karriarmojligheter. Foretaget har
ocksa utvecklat en bonus om de anstillda lyckas fa in nya kunder.

Till f61jd av en nyligen avklarad uppsidgning, som han sidger tog hart pa honom, har han borjat
hélla internmé&ten kontinuerligt da han har insett vikten av att alla kénner sig delaktiga. Han
anser att det formodligen &r béttre att visa de anstédllda hur de tinker infor framtiden, det kan
skapa en trygghet. En motsigelse dr att han samtidigt podngterar att det &nda ar han och
pappan som slutligen bestimmer: ” alla dr med i besluten och sa héir dven om det dr vi som
bestimmer”. Jesper berittar att han avsitter lite resurser for att gora roliga saker med de
anstéllda utanfor arbetstid exempelvis att ga pa afterwork, da han anser att det bidrar till en
bittre stimning.

Vidare anser han att han gar mycket pa kénsla vad giller hanteringen av personaldrenden. Han
ndmner att han gidrna limnar 6ver personalansvaret till nagon annan om de fortsétter att
expandera eftersom han inte tycker att dessa fragor &r sdrskilt roliga:

Nej, men ledarskapet tycker jag ju dr ritt sa roligt men... Jag tycker alla
loneforhandlingar och alla intervjuer man har haft infér dem man har anstillt sa
tycker jag inte det dr..det dr inget som lockar. Jag tycker det dr ganska jobbigt,
maste jag sdga.

Med utgangspunkt i Arvonens (2002) ledarskapsprofiler har Jesper drag av den vanliga
ledaren och kompisledaren. Han ger sjdlv uttryck for svarigheten att vara ledare i ett mindre
foretag eftersom det dr viktigt med god stimning och anser dérfor att han helt enkelt tvingas
bli mer av en kompis. I linje med den vanliga ledaren praktiserar han alla tre dimensionerna,
det vill sédga ett likvérdigt intresse for produktion, relation och foréndring (Arvonen, 2002).
Denna koppling gar att gora da han i sin berittelse inte framhaller nagon del av arbetet som
extra viktig eller intressant. Det finns dock en motséttning i hans instdllning till ledarrollen da
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han inte ser sig som ledare men samtidigt tycker att ledarskapet &r roligt, exempelvis nér det
handlar att coacha de anstillda. Daremot vill han helst ldmna ifran sig ansvaret for
personalfragor.

Jesper anser att han provar sig fram vad giller hanteringen av personalfragor. I dagslaget
vénder han sig till Féretagarna som har fri juridisk radgivning. Han har dven ett abonnemang
hos en personalkonsult som hjédlper dem vid exempelvis uppsédgningar, utvecklingssamtal och
avtalsskrivning. De &r bra att ha som bollplank bade i sma och stora fragor, siger han. Han
menar ocksa att det dr bra exempelvis vid uppsidgningar da dessa forhandlingar kan bli vildigt
kidnslosamma samt att det ger en storre tyngd gentemot facket om det dr mer korrekt skott.
Med tanke pa att pappan snart ska ga i pension har han funderingar pa att tillsétta en styrelse
som ett externt stod.

4.4 Karolina

Karolina har, som hon sjilv uttrycker det, en brokig bakgrund. Nir den nuvarande
arbetsplatsen gick i konkurs beslot hon sig for att tillsammans med sin davarande chef ga in
som delédgare, hon ville inte vara anstélld langre. Efter ett tag slutade deldgaren som
ursprungligen dragit igang projektet och kvar fanns Karolina och ytterligare en deldgare, som
enligt henne, endast agerar i kulisserna. Karolina menar att hon automatiskt tar pa sig
ledarrollen och tror att det beror pa att hon dr sadan som person, som vet vad hon vill och
driver sina egna fragor. Hon nimner slumpen som anledning till att hon tog steget for nio ar
sedan, “det bara blev sa hdar”. 1 dagsldget ar hon ansvarig for nio anstéllda.

4.4.1 En berattelse om kvinnorollen, medvetenhet och vikten av ett bra
natverk

Pa fragan om hennes roll pa foretaget ger hon en tydlig bild av det Holmqvist (2006)
bendmner det holistiska ledarskapet:

Jag gor allt och inget, hér finns...hér 4r allt. Dels tar jag hand om personalen, dels
tar jag hand om inkop hér (...) sa kan det va stopp i avloppet, ja da gér jag in och
gor det, dr det fel pa kaffemaskinen, ja da &r det jag som lagar den, sa..for att halla
ner kostnaderna s 1dr man sig sa mycket som mojligt, och det har jag gjort. Sa fort
det kommer en reparatdr som ska laga nagonting som jag inte klarat sa av sa ér jag
med och kollar da...det gor du, du gor sd och sa och sitter det. Sa att, som sagt var,
jag r overallt...

Karolina anser att ledarskapet har utvecklats genom aren och menar att hon utvecklar rollen
fortfarande. Nagot hon har lirt sig r att tillgdngligheten dr viktig liksom att kunna delegera
uppgifter for att inte sjélv arbeta ihjil sig. Tidigare kunde Karolina fa daligt samvete nér hon
tog rast medan de andra arbetade, situationen blev naturligtvis ohallbar och hon menar att det
kanske dr nagot typiskt kvinnligt med daligt samvete. "Kvinnligt beteende” och
”kvinnorollen”, dr aterkommande teman i Karolinas berittelse och hon nimner att hon under
arens lopp tyvérr fatt konstatera som kvinna och dessutom ung stundtals fatt sla sig fram. Som
ledare anser Karolina att hon dr vildigt snill och lyhérd, men menar att hon stundtals har lite
for mycket omkring sig. Aterigen hénvisar hon till att hon tror att det beror pa kvinnorollen,
att "man som kvinna ska ta pa sig allt och gdrna lite till”.
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I kontrast till det Abrahamsson (2006) skriver om diffus organisation for Karolina ett
medvetet resonemang kring personalfragor och berittar om riktlinjer, rutiner och méten i
strukturerad form. Pa fragan om personalfragornas betydelse i foretaget svarar hon:

Jatteviktigt, jattejatteviktigt, oavsett vilken arbetsplats du dr pa, sd dr personalen
lunga och hjirta pa stillet. Har inte jag dem sé kan jag ga hem och likadant nér det
giller mig, har inte de mig sd kan de ocksa ga hem, sa att vi ir jdtteberoende av
varandra...

Under intervjun visar hon ett antal parmar dér protokoll fran frukostmoéten,
sakerhetsforeskrifter och atgiardsprotokoll finns dokumenterade. Hon uppger att de
regelbundet har arbetsmiljoronder samt foljer bestammelser i arbetsskyddslagen. Karolina
anser sig ha relativt bra kunskap om personalfragor och hénvisar delvis till sin utbildning som
medforde kunskaper i arbetsledning. Arbetsmiljoparmen, som hon menar att alla
verksamheter maste ha tog hon hjilp av en konsult for att utarbeta. Medvetenheten dr nagot
som lyser igenom i séttet hon pratar om sig sjilv, arbetet i foretaget och sitt ledarskap.

Hon &r ocksa noga med att betona for de anstillda att det dr ”vi som har tjicinat pengar idag,
inte jag”. Vi-kénslan dr viktigt for henne och idr ett aterkommande tema under intervjun da
hon séger att det kiinns gott i hjdrtat nér tidigare anstillda kommer forbi och hilsar pa henne.
Trivseln ér jatteviktig, anser hon. Karolina sdger att hon stundtals blir morkradd nér hon
triffar andra foretagsledare som beréttar om sin personalsyn:

Niér jag har triffat andra foretagare och hur de pratar om sin personal och hanterar
vissa saker blir jag ndstan morkradd och, kinner herregud, vad daliga ni dr! Ni har
ingen alls bra taktik hir och da kan jag sld mig pa brostet och kinna att jag dr en
duktig ledare! Jag kan det hér.

Resurser pa personalen avsitter hon i man av pengar. Hon nimner exempelvis att det &r roligt
att lata en anstélld ga en utbildning om hon mérker att personen &r duktig och vill utvecklas.
Det Karolina berittar om sin syn pa personalen och det sitt hon driver sitt féretag kan kopplas
till profilen tradgardsmaéstaren (Arvonen, 2002). Hon efterstrivar att skapa ett klimat dar de
underordnades kreativitet stimuleras. Vidare dr hennes ledarskap inriktat mot utveckling savél
av méanniskor, produkter och processer. Hennes medvetna och langsiktiga resonemang vad
giller personalfragor bidrar till ett stort fokus pa relationer samtidigt som hon jobbar hart for
att utveckla foretaget. Dock dverensstimmer inte Karolinas nedskrivna rutiner med profilen,
da tridgardsmistare enligt Arvonen (2002) inte &r strukturerande eller planerande.

Karolina siger att det finns omraden hon inte har kinnedom om men att hon har hon manga
bra kontakter som hon vénder sig till, bland annat pa facket, en 16neredovisningsfirma och
Skatteverket. Hon anser sig vara n6jd med det nétverk av kontakter hon i dagsldget har, men i
borjan hade hon Onskat hjédlp av en mentor. Hon berittar att hon ként sig ensam i sitt jobb och
aterkommer till att det delvis beror pa att hon dr ung och kvinna.

4.5 Maria

Maria inleder med att beritta om sin mycket varierade bakgrund. Hon har jobbat pa bade sma
och stora foretag bade i Sverige och utomlands och har pa sa sitt samlat pa sig erfarenheter
fran manga olika hall. Genom detta har hon lirt sig att hon trivs i smaforetag, eftersom det ger
henne en mojlighet att jobba med manga olika saker. Det var en ren slump att hon tog dver
foretaget av sina fordldrar, egentligen skulle hon bara hjilpa till f6r en kortare tid. Maria
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dndrade dock sina planer och idag dger hon foretaget ihop med sin man. Foretaget
genomsyras av en familjar stimning bade i bokstavlig och symbolisk bemirkelse, da hennes
son och brorsson jobbar i foretaget samt att hennes bror hjélper till ibland. Totalt 4r de sju
anstéllda.

4.5.1 En berattelse om familj, samarbete och ansvar

Hennes roll pa foretaget gar i linje med Holmqvists (2006) resonemang om holistiskt
ledarskap da Maria uttrycker att hon ofta dr involverad i alla typer av vardagliga aktiviteter i
foretaget:

Det innebir att man far borja dagen med att himta in posten (skratt). Alltsa man
far gora allt och det &r det som &r spannande. Man dr med i de stora kontrakten,
man dr med och tittar pa utvecklingen, pa personal och anstiller till att man
befinner sig i verksamheten och kor nir det behovs, sa dr man dven inne dér da och
tar de tuffa passen eller de svara, trakiga bitarna da.

Ett tema som aterkommer &r att hon styr verksamheten och ldgger riktlinjerna, men hon
diskuterar samtidigt mycket med personalen. Det finns en rod trad i hennes ledarskap som
handlar om att hon har tagit sina erfarenheter som anstilld med i sitt ledarskap och nu utgar
fran hur hon sjilv vill bli behandlad. Stimningen &r inte ”nu kommer chefen”, men samtidigt
uppfattar hon @nda att de anstillda har respekt for henne. Maria menar att hon dr en naturlig
ledare och organisator och hon tar ofta pa sig den rollen dven privat. Hon tycker att det dr
viktigt att kunna ta beslut och sta for dem.

Hennes syn pa personalfragor ar att de anstillda dr navet i foretaget, utan bra personal kan
man "stanga sig blodig”, som hon uttrycker det. Maria har valt att strukturera verksamheten
runt team och lamnar mycket ansvar till personalen. For att uppmuntra samarbete har hon
skapat en bonus som bidrar till delaktighet och ger en tydlig beloning da personalen gor ett
bra jobb. Ett tema i hennes personalpolitik #r att involvera personalen sa mycket som mdjligt,
for att fa dem delaktiga i processen och uppmuntra dem att finna egna losningar pa problem
som dyker upp. Vidare har personalen mycket insyn 1 verksamheten, alla siffror presenteras
Oppet. Maria menar att Oppenheten tillsammans med bonusen gor att de anstéllda har ett storre
intresse for hur det gar for foretaget. ”For jag tror att ju mer man vet om sitt foretag som man
jobbar pa desto biittre jobb gor man”.

Maria har karaktiren av en trygg ledare, som vet vad hon vill och kan sta for sina beslut.
Ledarskap kan kopplas till profilen tridgardsmistaren (Arvonen, 2002), da hon efterstriavar att
skapa ett klimat som gynnar de anstidllda samt ger dem utrymme att utvecklas. En del av det
Maria berittar gar i linje med Abrahamssons (2006) teori om den diffusa organisationen, att
mikroforetaget ar naturligt grianslos och samt att familjemedlemmar ofta har en framtridande
och betydande roll. Maria anvinder sig gdrna av familjemedlemmar i arbetet eftersom de gar
att lita pa och stiller upp pa ett helt annat sétt an man kan forvinta sig att andra méanniskor ska
gora.

Maria berittar att hon har en aktiv fritid och att anser att det 4r viktigt att ha tid for intressen
utanfor arbetet. En tanke med att involvera de anstillda &r att hon sjdlv ska kunna sldappa
kontrollen och exempelvis kunna resa utan att stindigt behova oroa sig. Hon vill inte
uppmuntra dvertid, eftersom det utifran hennes synvinkel inte &r effektivt. Balansen mellan
arbete och fritid framstar som en viktig del av hennes ledarskap och syn pa personalfragor.
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Dock inser hon att arbetet stiller storre krav pa de anstillda, da de planerar arbetet och i forsta
hand sjilvstiandigt 16ser de problem som uppkommer. Fordelar med sittet de arbetar pa ar
enligt Maria att gruppen blir som en familj, de ger varandra stdd och stéller upp for varandra
om det behovs. Hon anser dock att det skulle bli svart om de skulle behdvde skira ned pa
personal, eftersom alla star varandra sa nédra. Hon kan ocksa se en sarbarhet i organisationen:

Det skulle bli problem om nagon kom in och verkligen ville utnyttja situationen.
Om vi sdger att det dr nagon som jobbar..som &r hér sina timmar utan att skapa
nagot. Det vill sdga gar ifran eller inte vill jobba, utan bara &r hir. Da blir det ju
obalans i en sddan hir organisation. For da far ju den full bonus utan att kanske
gora nagonting och inte hjilpa till. Och da maste man ju ta tag i det och antingen
forsoka fa bort den personen eller férsoka fa den att inse att det inte 4r riktigt gar
att gora sa. Sa det 4r ju en sarbarhet i det. For det skulle ju kunna skapa att all
personal tycker da att "nej, da vill inte jag heller jobba om inte den personen
jobbar”.

Maria anser sig ha den kunskap hon behover inom personalomradet men att det alltid gar att
veta mer. Hon tycker bland annat att forsdkringsfragorna &r svara, men hon har hjilp av en
revisor. Om andra problem uppkommer ringer hon sin bror som 4r personalvetare, annars
vinder hon sig till sin arbetsgivarorganisation eller facket. Om inte de kan hjdlpa henne ringer
hon nagot annat bollplank, exempelvis Vistsvenska handelskammaren, 6.e oktober eller
Business Region Gothenburg. Hon kinner inte i dagslidget att hon behover nagot ytterligare
stod.

4.6 Niklas

Niklas berittar att han startade eget redan pa gymnasiet da han sag en affiarsmojlighet i hans
och kompisarnas intresse for datorer. Anledningen tror han sjélv &r att han dr uppvuxen med
smaforetagande da hans far alltid 4gt egna foretag och han tyckte att det verkade roligt att ha
eget. Han var enligt egen utsago en av de forsta aterforsiljarna for PC i Sverige. Efter 17 ar i
branschen kdnde han ddremot att han ville gora nagot nytt och borjade dérfor familjeforetaget.
I dagslédget dr Niklas majoritetsdgare och har ytterligare en person heltidsanstilld, tva som
arbetar per timme och tva som &r projektanstillda. ”Ganska flexibelt men vdldigt bra” som
han uttrycker det.

4.6.1 En berattelse om tillit, service och dygnet-runt-arbete

Niklas menar att han ser sig som ledare, men siger att i ett litet foretaget maste alla ta mycket
ansvar. Ledarskapet blir “frubbigare” och mer integrerat da olika ansvarsomraden
sammanflétas. Detta 6verensstimmer med det holistiska ledarskapet som beror pa att
inomorganisatoriska grianser suddas ut (Holmgqvist, 2006). Vidare menar Holmqvist (2006) att
det blir svarare att delegera ledningsuppgifter i det lilla foretaget vilket bidrar till att
foretagsledaren blir direkt involverad i alla vardagliga aktiviteter. Niklas beskriver det sa hir:

Det behover ju inte ledas sa mycket, som om jag hade haft fler anstillda. For det &r
ju det som ir skillnaden. For da hade det ju vart mer av en uppgift att delegera
arbetet. For da hade jag ju haft anstillda att delegera till. Det dr den stora
skillnaden. Har du inte en sa stor personalstyrka har du inte sa manga att delegera
till. S& antingen gor du det sjilv eller sa gor min kollega det. Och vi vet ju vad som
behover goras och ser till att det blir gjort.
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Nir han berdttar om sitt arbete och sitt ledarskap véxer bilden av en ensam vélgorare fram
som gor sitt yttersta for kunderna. Foretaget har en jourtjinst dygnet runt, aret om som Niklas
sjalv tar hand om. Han anser inte att tillgéngligheten &r nagot problem, det &r snarare en
instillningsfraga, sidger han. Niklas tror att han blivit miljoskadad under uppvixten:

Jag kan tinka mig att andra som har jouryrken tdnker ” ah, skit ocksa jag har
jouren ikvill” men jag tinker ju inte pa det. For jag dr ju miljoskadad fran
barnsben, det &r ju sd, sa att det #r klart att det har sina avigsidor nidr man ska ga
och kika julmiddagen eller vad det nu &r. Det kan vara lite surt. Men for mig dr det
nagot slags normallidge, ja ja, jag ér tillbaka om en timme. Sa jag tinker ju inte pa
det.

Vikten av tillgdnglighet och god service ér tva teman som Niklas aterkommer till under sin
berittelse da han &r vildigt man om foretagets rykte och kundernas vilmaende. Detta dr ocksa
anledningen till att han inte vill limna inte ifran sig kdrnverksamheten till ndgon annan.

Abrahamsson (2006) skriver att det &r vanligt att smaféretag gar i arv i familjen. Detta kan
dock verka konserverande av gamla monster och rutiner, da utveckling inte &r en del av
foretagets verksamhet. Den andra heltidsanstillde har tidigare varit del av familjen och da de
kdnner varandra vil inom foretaget har de ett utvecklat ett ndra samarbete sinsemellan. De vet
vad som ska goras, ingen delegering behdvs och de hjdlper varandra pa ren rutin. Karaktidren
den ensamma vilgoraren kan ocksa beskrivas i termer av den transaktionella ledaren enligt
Arvonens (2002) ledarskapsmodell. Ledaren fokuserar pa att leda verksamheten som den &r
och har laga nivaer pa fordndringsdimensionen. Niklas beskriver i dagsldget att han inte har
nagra tankar pa fortsatt expansion, utan driver foretaget utifran en mer uppratthallande
strategi. Det finns ocksa drag av den autokratiska ledaren, eftersom kunderna kommer i forsta
hand och Niklas i sin utsago inte ger mycket uttryck for personalens behov (Arvonen, 2002).
Niklas betonar ocksa vikten av att rutiner f6ljs och att kunderna bemots korrekt.

Pa fragan vad personalfragor innebér for honom svarar han:

Personalfragor for mig dr en vildigt enkel sak faktiskt. Bortskdmd kanske man kan
siga d! Du jobbar om du kan. Ar du lite forkyld en dag, si givetvis gir du inte till
jobbet om du smittar ndagon, men du jobbar om du kan. Pa ett storre foretag sa r
det nog ldttare aterigen, ”jag mar inte sa bra idag”. Sa tanker du inte per automatik
om du jobbar i ett mindre foretag utan du vet att du kan gora nagot dnda.

Som ett kort svar pa fragan tilligger han att personalpolitiken i foretaget darfor &r i princip
“oexisterande” och att han lagger “forsumbart lite” tid pa dessa fragor, eftersom han inte ser
behovet av det. Han menar att det ligger i allas intresse att det ska fungera. Niklas har inte
nagra handlingsplaner eller rutiner for personalhantering, utan blir exempelvis en anstélld sjuk
16ser han det vid det tillfdllet.

Niklas sdger att i och med att de ir ett sa litet foretag ar det viktigt att kunna lita pa varandra.
Fortroende &r allt, sdger han. Detta stilldes pa sin spets da en anstélld hade sokt ett jobb hos
en konkurrent. ”Han kan ju inte vara kvar i ett litet foretag om vi inte litar pa honom”. Efter
denna hindelse, som resulterade i en uppsédgning, tvekar han att anstélla igen. Han menar att
det kriver mer av de som redan arbetar i foretaget, da de inte kan ”sldppa nagon los en tid”.
Han beskriver en fore detta anstélld som tyckte om att ha en inrutad dag, men Niklas menar
att det inte funkar att ha det synsittet hir. Aven denna person slutade pa foretaget. Det
framkommer att han forvéntar sig relativt mycket av personalen och just vikten av att kunna
lita pa sin personal aterkommer som ett viktigt tema under berittelsens gang.
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Vad det giller behov av stod sdger Niklas att han vid juridiska fragor tar kontakt med
Foretagarna samt en revisor nir det giller ekonomiska fragor. Inom branschen finns nagot
som liknar kamratstodjare inom, men Niklas har dnnu inte kidnt nagot behov av att prata med
dem. Han menar att pa grund av att han dr omringad av sin familj sa dr det egentligen den
bésta stodet man kan fa.

4.7 Tina

Tina berittar att hon borjade studera sent livet efter att ha arbetat inom en mingd olika
branscher. Efter sin utbildning fick hon jobb pa ett enmansforetag. Efter en tid ville den
davarande dgaren dra sig tillbaka och Tina fick da erbjudande om att ta 6ver verksamheten,
vilket hon gérna ville. Hennes foréldrar var lantbrukare och egenféretagare och hon menar att
det alltid har funnits i bakhuvudet att vara sin egenforetagare, att kunna ta ansvaret fullt ut och
en vilja att komma framat. I dagsldget har Tina tva anstéllda och med som deldgare finns
hennes man, som dock inte ir aktiv i den dagliga verksamheten.

4.7.1 En berattelse om ledarskapsutveckling, noggrannhet och vikten av
att vara en i mangden

Under intervjun framkommer att Tina inte gérna vill ta pa sig rollen som ledare. Hon menar
att det dr viktigt att vara som alla andra, att inte visa sig former utan istéllet att forsoka smilta
in. Pa fragan om hon ser pa sig sjdlv som ledare svarar hon:

Nej, jag gor inte det. Jag kdnner mig som en i midngden. Det far inte bli s att man
sitter lite hogre upp, for det.. sa ér inte jag, jag vill va hir nere (visar med hinderna
for att illustrera att hon befinner sig ute bland de 6vriga) .. men 4nda sa vet jag ju
att det 4r nagon som maste fatta beslut, vilket det #n 4r, bade bra och daligt...

Det finns dock en viss motsdgelse kring hennes dnskan att framsta som en osynlig ledare da
hon senare uttrycker en stark vilja att vidareutbilda sig inom ledarskapsomradet:

Om jag skulle vilja utbilda mig vidare inom nagonting da var det just inom det hir
med att kunna leda personalen, lite mer proffsigt for att det kiinner jag att det har
jag inte...men i ett sddant hir litet foretag dr det sa enkelt sa jag tycker att det
funkar bra.

Personalfragor anser hon ir integrerade i verksamheten och att det dr viktigt att prata mycket
med varandra. Mycket beslut fattas tillsammans, framfor allt nér det giller kunderna. Ett
aterkommande tema #r att kunna komma 6verens inom gruppen och Tina anser sig haft tur
som har personal som &r relativt lik henne sjdlv. Hon anser att det skulle kunna bli problem
om det skulle borja nagon som ir alltfor annorlunda och konstaterar att man maste vara pa ett
visst sitt for att passa in.

Pa fragan om hon avsitter resurser for personalfragor svarar hon:

Nej, det gor vi inte. Det gor vi inte. Utan vi tar dem..dem tar vi oftast nér vi dricker
kaffe, for alltsa ndr vi dr sa fa sa dr det valdigt litt att prata sa att det dr liksom
inget avancerat (skratt)

I linje med Abrahamssons (2006) forskning har foretaget en diffus organisation dir langsiktig
planering och utarbetade riktlinjer dr mer eller mindre obefintliga. Lonesamtal, semesterdagar
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och andra fragor som skall diskuteras tas ofta upp runt kaffebordet i all enkelhet”, som Tina
uttrycker det.

Enligt Arvonens (2002) ledarskapsprofiler skulle Tinas ledarskapsstil kunna hénvisas till den
osynliga ledaren men dven till kompisledaren, da viljan att vara en i miangden ér ett starkt
tema i hennes resonemang. Enligt Arvonen (2002) forlorar kompisledaren mojlighet att styra
och strukturera, nagot som dock inte stimmer in pa Tina, som gillar noggrannhet och struktur.
Hon berittar att det dr viktigt att komma 6verens inom arbetsgruppen samtidigt som hon sdger
att foretaget finns till for kunderna, att det kénns bra att kunna hjilpa dem och fa dem att ma
bra. Resonemanget kan hinvisas till mittprofilen i Managerial Grid (Granberg, 2003), vad
giller fokus pa produktion och relation. Produktionen kommer forst men arbetsmoralen kan
inte bortses fran.

Tina dr medlem i Foretagarna dit hon vinder sig for att fa juridisk hjélp, vilket hon nyligen
gjorde vid en uppsigning. Hon uttrycker en stark 6nskan om nagon form av utbildning eller
mentor for att kunna fa ett allmént stod i ledarskapsfragor. Tina menar att hon behover
bekriftelse fran andra att hon som ledare 4r pa ritt viag, mycket for att stirka sig sjdlv. Hon
sdger sig bolla mycket med sin man hemma men tycker att vissa fragor vore det bittre att
vénda sig till en utomstaende med.

5. DISKUSSION

Studien pekar framfor allt pa vissa tendenser, bland annat att ledning i mikroforetag innefattar
manga olika sysslor, som stridcker sig bortom sjélva ledarrollen. Vidare framtréder en ledare
som vill engagera och motivera sina medarbetare samt gora dem delaktiga i verksamheten. Ett
fokus pa produktion och kortsiktig planering dr kénnetecknade for ledarskapet, vilket i vissa
fall kan upplevas sta i konflikt med hanteringen av personalfragor. Resultatet visar ocksa att
dessa fragor huvudsakligen behandlas utifran intuition och kinsla. Ledarnas relativt enkla och
oproblematiska syn pa personalfragor gor att de flesta inte upplever nagot behov av stod i
dessa fragor.

Studiens teoretiska ramverk utifran begreppen holistiskt ledarskap (Holmgqvist, 2006) samt
diffus organisation (Abrahamsson, 2006) dverensstimmer vil med studiens framtradande
monster. Arvonens (2002) modell 6ver ledarskapsprofiler tillsammans med narrativ metod
anvinds for att belysa och lyfta fram vad som &r kiinnetecknade for mikroforetagares
ledarskap.

Nedan kommer en diskussion att foras utifran studiens fragestéllningar.

Vad dr kdnnetecknande for ledarskapet i mikroforetaget?

Ett monster som framtrdder i studien &r att samtliga ledare uttrycker att de &r delaktiga i
manga, eller rent av de flesta, processer inom foretaget, vilket kan kopplas till Holmqvists
(2006) resonemang om holistiskt ledarskap. Studiens resultat tyder pa att det fa antalet
anstéllda inte limnar nagot utrymme for funktionsuppdelningar eller tydliga hierarkiska
nivaer. Intrycket &r att det lilla foretaget inte har behov eller resurser att ha en ledare som
innehar en helt administrativ roll. Den kortsiktiga planeringen beror enligt SOU- rapporten
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(1998:94) pa att smaforetagares framsta uppgift dr att fa ekonomin att ga ihop. Konsekvensen
blir att ledarskapet inriktar sig mot produktion (Granberg, 2003). Claes, Bosse, Niklas och
Tina ger uttryck for vikten att kunder blir ndjda och att projekt slutfors i tid, 4ven om detta
innebdr att personalen maste arbeta 6vertid. Det framstar i ledarnas utsagor som att
mikroforetagen maste halla en hog serviceniva, da de i storre utstrackning dr beroende av
varje enskild kund.

Samtidigt dr intresse for ménniskor (Granberg, 2003) nagot som framstélls som viktigt och
paverkar ledarskapet i mikroforetagen. Sex av sju ledare ndmner vikten av god stimning och
att ha medarbetare som 4r motiverade. Detta beror enligt intervjupersonerna pa att de i stor
utrdckning ér beroende av varandra i det lilla foretaget. Vi anser ocksa att det kan knytas till
mikroforetagets begrinsade ekonomiska marginaler, som gor att féretagarna inte har rad att ha
personal som inte fullt ut bidrar till verksamheten. Var fordom om den engagerade
entreprendren som arbetar dygnet runt har delvis kommit att fordandras i och med studiens
resultat. Flera av foretagarna uppger att en viktig aspekt av att driva eget &r att ha kul pa
jobbet. De prioriterar dven livskvalité och en aktiv fritid. Att verka for en god gemenskap blir,
enligt oss, saledes ett sjdlvindamal eftersom ledarna anser att det &r viktigt att trivas pa sin
arbetsplats.

En motsittning vi har funnit i materialet dr att tva ledare inte ser sig som ledare, trots att de
rent formellt dr bade dgare och foretagsledare. Tina uttrycker vikten av att vara en i miangden
medan Jesper sdger motsatsen; svarigheten av att vara en i miangden. Tina menar att det i en
liten organisation &r viktigt att en bra stimning rader samt att beslut fattas gemensamt. Hon
kopplar ocksa ledarrollen till att vara lite former och stélla sig 6ver andra manniskor, vilket
kan forklara varfor hon vill ha en mer tillbakahallen roll. Jesper menar ddremot att svarigheten
ligger i att han kédnner de anstillda pa ett personligt plan och att han som ledare dr mer synlig i
verksamheten. Detta gar i linje med Holmgqvists (2006) benimning holistiskt ledarskap, vilken
beskriver att synligheten beror pa att ledaren &r involverad i de flesta av foretagets processer.
Jesper ger uttryck for att han anser att det &r svart att dra sig undan, eftersom han arbetar néra
Ovriga medarbetare. Detta star i kontrast till de forestidllningar om att ledarskap och sociala
relationer dr oproblematiska i smaforetag (Abrahamsson, 2006). Sex av sju ledare anger dock
att ledarskapet &r relativt problemfritt i det mindre foretaget. Sarskilt Claes och Maria
framhaller att det dr ldttare att leda ett smaforetag pa grund av korta beslutsvégar och liten
administration. De jamfor med sina tidigare arbeten pa storre foretag och sarskilt Claes
uttrycker en frustration 6ver kranglig byrakrati som han upplever enbart tidskravande.

Utifran Arvonens (2002) ledarskapsprofiler har vi analyserat hur ledarna talar om sitt
ledarskap. Vi har tolkat att tva av ledarna har drag av den uppgiftsorienterade ledaren, tva kan
ses som tradgardsmaistare och en som transaktionell ledare med inslag av en autokratisk
ledarstil. De tva andra intervjupersonerna pendlar mellan att vara kompisledare, osynlig eller
en vanlig ledare. Detta tyder pa att det inte enbart finns en ledarstil inom mikroforetag, utan
stilen beror snarare pa ledarens personlighet och bakgrund. Nér vi beskrivit dem enligt
ledarskapsprofilerna har vi tagit fasta pa det vi uppfattat att ledarna framhallit i sitt ledarskap,
samt hur de forhaller sig till medarbetarna respektive foretagets produktion. Vi dr medvetna
om att detta innebdr att vi kategoriserar dem och resultatet dr beroende av vara tolkningar. Vi
har dnda sett en vinst i att gora detta for att kunna belysa de dimensioner som 4r
kédnnetecknande for deras ledarskap. Samtidigt vittnar studiens resultat att ledarna har mycket
gemensamt. I linje med Arvonens (2002) papekande anpassas ledarskapet efter den kontext i
vilken ledaren verkar. Da alla arbetar inom mikroforetag med manga kontextuella likheter gor
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det att ledarna beskriver sig pa ett snarlikt sitt och i manga avseenden utovar ett liknande
ledarskap.

Hur hanterar ledare inom mikroforetaget personalfragor?

Resultatet tyder pa att personalfragor i huvudsak omfattar ekonomiska aspekter, da ledarna
bland annat hédnvisar till utbetalning av 16ner, forsékringar och bonussystem. Samtidigt
uttrycker de flesta ledare att personalfragor dr betydelsefulla for organisationen och betonar
vikten av motivation, trivsel samt att det rader en bra stimning pa arbetsplatsen. Manga av
ledarna papekar att det dr viktigt att hitta pa aktiviteter dven pa fritiden, for att pa sa sitt stirka
sammanhallningen i foretaget. Framfor allt Claes och Bosse framhaller hur de besoker dyra
restauranger, anordnar resor och utflykter tillsammans med medarbetarna. Da de ombeds
beskriva hur de arbetar med personalpolitik i vardagen, var det ddaremot svart att fa ett konkret
svar. Vidare framtrader i huvudsak en relativt materiell syn pa beloning, da de flesta uttrycker
att de har bonussystem och visar sin uppskattning genom pakostade aktiviteter. Detta kan
kopplas till ledarnas fokus pa produktion (Granberg, 2003), da vi tolkar att en tanke med
bonussystem &r de anstélla ska fa ett storre intresse av att 6ka sin prestation, vilket i
forlangningen bidrar till en storre vinst for foretaget. Det foresprakas ocksa en dppenhet hur
det gar for foretaget. Maria, Bosse och Jesper beskriver att de 6ppet redovisar siffror, som ett
led i att engagera de anstéllda och skapa delaktighet.

I studien framtrdder en relativt enkel och oproblematisk syn nér ledarna berittar om sitt
forhallningssitt till personalfragor. Enkelheten ir ett aterkommande tema och under
intervjuerna framkommer att hanteringen av personalfragor ofta sker under informella former,
exempelvis vid fikastunderna. Ledarna uppger att de i manga fall huvudsakligen styrs av
intuition och kénsla vad giller personalarbetet. Ingen av ledarna uppger heller att de har en
formell utbildning i personalhantering, vilket i kombination med deras relativt oproblematiska
syn, kan leda till att de inte till fullo inser virdet av att arbeta med personalfragor pa ett
genomtinkt sitt. Strategiskt arbete dr enligt Abrahamsson (2006) en forutsittning for tillvéxt
och nagot som gynnar organisationen. Jesper dr den ende som uttryckligen strivar efter att
utoka verksamheten och namner ocksa att han under det senaste aret forsokt att arbeta mer
strategiskt, vilket lett till att personalfragorna fatt ett storre utrymme. De andra ledarna
framhaller dock fordelarna med smaskaligheten och resultatet tyder pa att viljan att expandera
verksamheterna &r liten. Claes antyder dven att ett storre antal anstéllda bidrar till 6kade krav.
Da de ér sa beroende av varandra i det lilla foretaget framhidver manga ledare vikten av att de
kan lita pa sin personal. I och med detta finns det en tveksamhet till att nyrekrytera och
ledarna uttrycker att det svar att sdga upp personer som inte passar in i verksamheten. Ett
resultat av detta dr att rekrytering helst sker genom personer de kédnner, vilket framfor allt
Maria, Niklas och Bosse uttrycker.

Ingen av ledarna uppger att de har nedskrivna policys angaende personalen eller uttrycker en
utarbetad personalpolitiskidé. De kan dnda visa sig ha en vision med personalen, Bosse siger
exempelvis att de har en strivan att gora alla anstéllda till deldgare. Vidare uttrycker Karolina
att hon arbetar med kompetensutveckling for medarbetare som &r extra duktiga inom sitt
omrade. Vi kan dock konstatera att detta dr tankar av en mer obestidmd, outtalad karaktir i
linje med Abrahamssons (2006) teori om diffus organisation. En forklaring till att man viljer
att inte 1dgga tid pa att dokumentera riktlinjer kan bero pa tidsbrist. Framfor allt Claes
uttrycker det onddigt, da han anser att dokumentation inte behdver vara en garanti for att
nagonting i praktiken blir utrittat. Han hianvisar ocksa till att egenforetagare inte har tid for
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det. Vad som i slutdndan har betydelse dr att kunderna dr ndjda och betalar sina fakturor.
Detta kan ses som ett led i inriktning pa produktion (Granberg, 2003).

Nagot som framkommer, om inte direkt sa mellan raderna, ar att de flesta av ledarna forvéntar
sig relativt mycket av sina anstillda. For att dra saken till sin spets sdger Niklas att han riknar
med att medarbetarna kommer till arbetet trots att de &r sjuka, med motiveringen att det alltid
finns ndgot personalen kan gora. Aven om Niklas uttalande kanske inte 4r representativt for
gruppen i stort, anser vi att det tyder pa en omedvetenhet om vilka konsekvenser en sadan
instillning kan fa for medarbetarnas hilsa, exempelvis i form av forslitningsskador eller
utbriandhet. Hogre krav i kombination med kortsiktig planering kan leda till att
personalhanteringen kommer i skymundan pa bekostnad av medarbetarnas vilmaende.

Upplever ledarna inom mikroforetagen ett behov av stod inom dessa fragor?

Samtliga ledare i studien sdger att de véinder sig till Foretagarna for juridisk radgivning. Detta
ar inte sérskilt forvanande da vart urval dr hdmtat genom Foretagarna, vilka erbjuder alla
medlemmar fri juridisk radgivning. Ledarna uppger ocksa att de vinder sig till en revisor,
forsakringsméklare eller tar hjdlp av andra experter da de behdver hjélp. Karolina, Maria,
Bosse och Claes pratar om vikten av ett stort ndtverk som de kan vénda sig till nér problem
dyker upp. Maria nimner exempelvis att hon vinder sig till en bror som &r personalvetare och
Karolina har nira kontakt med en kvinna fran facket. Intressant &r att alla tre kvinnorna i
studien uttrycker ett behov av en mentor. Maria och Karolina menar att det framfor allt skulle
ha behovts i borjan av deras karridrer, medan Tina ser ett behov dn idag. Huruvida det finns
ett samband mellan 6nskan om mentor och att personen som uttrycker det dr kvinna, dr dock
en diskussion vi viljer att inte ga in pa grund av uppsatsens avgransning.

Ledarnas relativt enkla och oproblematiska syn pa omradet kan tyda pa att man dnnu inte dr
mogen eller ser behovet av ett mer strategiskt fokus pa personalfragor. Ett tecken pa att behov
finns &r att en av vara intervjupersoner, Jesper, har tagit hjdlp av en personalkonsulent.
Samtidigt 4r Jesper den person som uttryckligen berittat att han inte tycker att personalfragor
ar roliga att arbeta med, vilket kan vara en av anledningarna till att han valt att delegera vissa
av dessa uppgifter till utomstaende. Ytterligare en anledning kan vara att han vill utvidga
verksamheten och uppger i samband med detta att personalfragorna har fatt storre betydelse.

Det gar i studien inte att finna underlag for Karevas antagande om att det finns ett uttalat
behov av stdd bland ledare i mikroféretag inom personalomradet. Vissa ledare ger istillet
uttryck for andra behov som att bli stérkta 1 sitt ledarskap, exempelvis 1 form av
ledarskapsutveckling eller extern hjélp i styrelsen.

5.1 Avslutande reflektion

Studien har varit intressant ur ett personalvetenskapligt perspektiv da den gett inblick i hur
ledare i mikroforetag ser pa sitt ledarskap, resonerar om personalfragor samt om de upplever
att de behover stod i dessa fragor. Vidare har studien okat forstaelsen om och pa vilket sitt
personalvetare skulle kunna bidra med sin kunskap samt om det finns en marknad for
personalrelaterade tjanster inom mikroforetag. Utifran studiens resultat har vi dock kunnat
konstatera att ledarna i liten grad uttrycker ett behov av stéd inom personalomradet. Det
framstar, i var mening, som att personalvetare har en uppgift att sprida nyttan av att arbeta pa
ett strategiskt sitt med personalfragor samt hur det skulle kunna bidra till mer framgangsrika
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organisationer. Med tanke pa att hela 96 procent av Sveriges foretag klassificeras som
mikroforetag borde de kunna utgora en marknad for konsulttjanster inom personalomradet.

Genom att studera undersokningsomradet ur ett narrativt perspektiv har mojlighet getts att lata
ledarna sjédlva resonera kring vara fragestéllningar och utveckla sina berittelser, vilket gett oss
ett rikt material. Metoden har ocksa inneburit en mojlighet att lyfta fram viktiga teman i
intervjupersonernas berittelse och vi har dirmed kunnat teckna en djupare och mer levande
bild av ledare i mikroforetag. Den kunskap metoden formedlar &r pa inget sétt ”sanningen”
och paverkas av de val och tolkningar vi som forfattare gjort. En brist &r att vi inte hann med
de tva sista stegen i analysmodellen (Johansson, 2005) da det hade varit intressant att aterfora
materialet till vara intervjupersoner och latit dem utveckla berittelsen. Vi tror att detta hade
kunnat hoja kvalitén i tolkningarna samt berikat var analys. Vi har dock varit noga med att det
ar vara tolkningar som framkommer i arbetet samt att ledarnas utsagor ar foranderliga och
beroende av kontexten. Detta har lett till att vi redan fran borjan inte haft nagon ambition att
generalisera vart material. Genom en kombination av flera metoder, exempelvis observationer
och enkitundersokningar, hade en annorlunda och mer heltickande bild kunnat ges. Det hade
ocksa varit intressant att jimfora ledarnas utsagor med intervjuresultat fran medarbetarna for
att fa deras syn. Dock fanns inget utrymme for detta i var studie. Vi kan ocksa se att farre
intervjuer som istéllet gatt djupare formodligen hade ldmpat sig bittre vid narrativ metod,
eftersom vi nu fick handskas med ett relativt omfattande material.

Behov av stod inom personalfragor hade kunnat undersokas genom en enkétundersokning,
vilket hade kunnat tillfredsstélla var uppdragsgivares ursprungliga dnskemal bittre. Vi ansag
dock att en sadan marknadsundersokning inte var forenlig med de mal vi hade med var
uppsats. Vinsten med en enkitundersokning hade dock kunnat vara att vi natt fler ledare och
pa sa sitt fatt ett kvantitativt storre material, som dessutom hade varit generaliserbart. Vinsten
med var kvalitativa studie har dock varit den inblick vi fatt i hur ledarna uppfattar sin
verklighet samt att vi kunnat ta reda pa forklaringar till deras utsagor mer utforligt. Det har pa
sa vis gett oss ett mer nyanserat och rikt material &n vad som hade varit fallet vid en
enkitundersokning, dir det enbart hade gatt att undersoka tydligt specificerade
fragestillningar.

Forskningsomradet ledning i mikroforetag med fokus pa personalfragor anser vi dr ett
intressant undersokningsomrade eftersom de utgoér majoriteten av alla foretag i Sverige och
anstiller en betydande del av arbetskraften. Vi anser ocksa att omradet skulle kunna utforskas
ytterligare, vilket bidrar till att forslagen till fortsatt forskning blir flera. Vi har tidigare gett
forslag till en studie som undersoker de anstilldas upplevelser av ledarskapet 1 mikroforetag
som hade kunnat komplettera ledarens utsagor. En undersokning som fokuserar pa
genusfragor hade varit givande, da vi i vart material funnit en intressant ingang. Vidare hade
det kunnat undersokas hur alder och diarmed erfarenhet paverkar det upplevda behovet av
stod. En mer omfattande studie hade vidare kunnat undersoka hur dessa fragor upplevs och
hanteras inom skilda branscher.

Avslutningsvis kan vi konstatera att mikroforetagets smaskalighet paverkar hur ledarskapet och
personalfragor hanteras i verksamheten. Vi tror att personalvetare har en betydelsefull, om dn
inte sjélvklar, roll att spela for att framhalla det personalvetenskapliga perspektivet inom dessa
sma foretag.
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BILAGOR
Bilaga 1: Information till foretagen
Hej,

Vi som kontaktat Er angaende denna intervju &r tva studenter fran Personalvetarprogrammet
vid Goéteborgs Universitet, som skriver ett examensarbete om ledning i mikroforetag (dvs. ett
foretag med 1 - 9 anstéllda) med fokus pa personalfragor. For att undersoka detta kommer vi
att intervjua ett antal ledare i mikroféretag och undersoka dels hur de ser pa personalfragor
och dels hur de arbetar med personalfragor i det dagliga arbetet. Vi ser pa personalfragor i vid
mening, vilket kan inkludera allt fran 16neadministration till kompetensutveckling.

For att Du ska fa en uppfattning om hur intervjun kommer att se ut foljer hiar konkreta
exempel pa amnesomraden och fragor som kommer att diskuteras. Med huvudfragan om hur
ledare i mikroforetag hanterar personalfragor, kommer intervjun att kretsa kring &mnen som
foretagets organisation, ledarrollen och synen pa personalfragor.

Tanken &r att intervjun inte kommer krdva nagon foreberedelse fran Din sida och kommer ta
max en timma i ansprak. Vidare kommer resultatet fran intervjun att anonymiseras.

Avslutningsvis vill vi pa férhand tacka for att Du har stillt upp och hjilpt oss till en utékad
forstaelse for hur personalarbete bedrivs och uppfattas i det mindre foretaget.

Vinliga hélsningar,

Erika och Julia
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Bilaga 2: Intervjuguide

Bakgrund och ledarskap

Kan du beritta kortfattat om dig sjdlv? Vad har du for bakgrund och utbildning? Hur
kom det sig att du valde den hér banan?

Beritta om din roll pa foretaget? Ser du dig sjédlv som ledare? Pa vilket sitt?
Organisationsstruktur — hur manga anstillda, funktioner, struktur?

Personalfragor

Vad innebér personalfragor for dig?

Hur jobbar ni med personalfragor pa ert féretag? Vilken betydelse anser du att dessa
fragor har inom foretaget?

Avsiitter ni resurser for dessa fragor?

Har ni riktlinjer for hur ni ska hantera dessa fragor dokumenterat? Uppfoljning?

Ser du nagra fordelar med sittet ni arbetar med personalfragor? Vilka nackdelar/brister
kan du se? Kan du ge exempel? Om det dyker upp ett problem, hur agerar ni da?
Hur ser pa ditt ledarskap i forhallande till dessa fragor? Vem anser du har ansvar for
dessa fragor?

Hur mycket tid ldgger du pa dessa fragor (ex under en arbetsvecka)?

Upplever du att du har den kunskap du behover for att hantera dessa fragor? Behover
du ldra dig nagot mer?

Behov av utveckling

Var vinder du dig idag nir det dyker upp fragor som du inte har kinnedom om? Vilka
fordelar och nackdelar ser du med detta?

Skulle du vilja ha nagot extra stod for att hantera problem som dyker upp? Vad skulle
det kunna tinkas vara? Ser du nagon tankbar 16sning?
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