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Sammanfattning

Denna studie ar en kvalitativ fallstudie med swyftiebeskriva och kartlagga hur chefer inom
Forsakringskassan uppfattar sitt ledarskap oclatdéissa uppfattningar med hjalp av Bass
teori om transformativt och transanktionellt ledas. Studien baseras pa sex
semistrukturerade intervjuer med enhets-, omradepatschefer. Bass (1990) teori om
transformativt och transanktionellt ledarskap dadiens teorietiska referensram. Detta da
Forsakringskassan under de senaste aren gatt gdikaniorandringar och framhavts under
hard kritik. Resultatet visade att samtliga resgoriérnas ledarskapsstilar beskrevs i termer i

likhet med Bass teori om transformativt och traksanellt ledarskap.

Nyckelord: Forsakringskassa, ledarskap, transformativt ledarskansanktionellt

ledarskap.



Abstract

This study is a qualitative case study aimed temles and identify how managers in
Forsakringskassan (the Social Insuramegeive their leadership and interpret these
ideas through Bass's theory of transformationalteantsactional leadership. The study
includes six semi-structured interviews with unitmber, area and branch managers.
Bass (1990) theory of transformational and transaat leadership became the study's
theory ethical framework. This is when Férsakriragdan in recent years has been
highlighted to harsh criticism. The results showreat all respondents' leadership styles
are described in terms similar to Bass's theottyasisformational and transactional
leadership.

Keywords: Forsakringskassan, social insurance, leadershipsformative leadership,

transactional leadership.
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Forord

Vi vill framst tacka Pia Juhlin AstrandR-StrateghVerksamhetsutvecklare pa
Forsakringskassan fdrjalpen med respondenter och mojligheten att skrp@satsen pa
Forsakringskassan. Vi vill aven tacka samtligarespondenterna pa Forsakringskassan som
stallt upp och darigenom majliggjort en studie sdenna. Slutligen vill vi rikta ett stort tack

till var handledare lwona Sobis for vagledning o&th som var studie numera sammanfallit

o

pa.



1. Introduktion

| foljande kapitel presenteras @amnesomrade ochovaifvalt att studera chefer inom

Forsakringskassan och dess uppfattningar kringlettarskap.

Ledarskap ar vasentligt i alla verksamheter fodattskall funka ordentligt och inte minst nar
det rader forandringar eller kriser. | Sverige érdakringskassan en av de viktigaste
aktérerna inom social trygghet (Lundberg 2007; W20D8). Har administreras flera olika
bidrag och forsakringar. Sedan Forsakringskass20@s paborjade sin omorganisation for
ett utvecklande och forbattrande av verksamheterihainnat lasa rubriker som
"Forsakringskassan far hard kritik”, "Vag av anmétfar mot Férsékringskassan”, "Brist pa
gott ledarskap i Forsakringskassan”, och "Forsdjsimassan ska bli battre och snabbare” (DI
2013-01-31, DI 2009-12-24, DN 2011-03-02, Aftonldg®013-04-22). Konsekvenserna av
ett omorganiserade av organisationen nadde avemekudr 2009 da regeringen valde att
ansla en resursforstarkning pa 600 miljoner krditidforsékringskassan (regeringen.se,
2009). Redan aret darpa blev effekterna av engytiorganisering synlig, vilket i sin tur
inte bara paverkade medborgarna utan aven verksansheersonal (Hensing, Holmgren &
Rohdén, 2010:229).

Forsakringskassans generaldirektor Dan Eliassosdrast under 2012 hjalp till att
genomfora ett antal forandringar, vilka innebudittfattringar av Nojdkundindexet samt att ett
hogre fortroende hos medborgarna 6kat. Myndighetéerefter en lang period kommit in en
positiv utvecklingsspiral. En av anledningarnadttl Forsakringskassan natt denna framgang
ar, enligt generaldirektdren, att man arbetat eftegemensam vision och verksamhetsidé
"Ett samhalle dar manniskor k&nner trygghet omtltee en ny vandning”

(forsakringskassan.se).

Ett viktigt stoff med den stora omorganisationendngen varit att 6ka legitimiteten och
fortroendet for Forsakringskassans verksamhetatdunna gora det kravs hogt uppsatt
personal i form av ledare och chefer med vilja ettrarbetssatt utifran visionen, da det ar
dem som ansvarar och lar ut till medarbetare p@aalivaer som sedan sprider informationen
vidare. Dock &r det inte alltid lattast att ta aett chefsjobb inom en myndighet som

medieuppmarksammats med kraftig kritik for ett tangle ledarskap.



Elisabeth Hamilton (DN, 2011-03-02) betonar exemigédlartikeln "Brist pa gott ledarskap i
Forsékringskassan” vikten av inférandet av nyagaigkap som skulle kunna vara mer
framgangsrikt da ledarskapet inom Forsakringskasftarses som diffust och svarforstatt.
Vilket vidare aven varit en av anledningarna tdror exempelvis Forsakringskassans foére
detta generaldirektér Curt Malmborg avgick. En heferna inom myndigheten har senare
aven gjort ett uttalande kring kritiken gentemotlivilaorg och uppgav att den berodde pa:
"Det beror direkt pa den daliga styrningen framiedsgruppen och framfor allt
generaldirektéren Curt Malmborg” (SVD 2008-12-18).

Nuvarande generaldirektéren Dan Eliasson tog vidareintervju i UR play (2013) upp just
detta dar han forklarade att det fanns en mas$aesldom var och ar med och staller krav nar
det galler offentliga myndigheter sa som Forsalgkagsan. Det ar inte bara riksdagen och
regeringen utan aven kunder och deras anhérida wmliressenter och representanter som ar
med och ifrAdgasatter organisationen och hur des.deaktum ar att i sddana situationer gar
det inte att kopa lojala medarbetare. | sddananlagelet av relevans att som ledare ta
medarbetaren pa en resa som de bada vinner pé& kbadkap och erfarenhet. Det géller att
vara inspirerande, motiverande, uppmuntrande, @indgsfokuserad etc. Mycket av den
radande kritiken har varit av utomstaende aktdnen hur ledarna pa Forsakringskassan
sjalva uppfattat sitt ledarskap har inte riktigtrkait till uttryck. Det finns darmed mdgjlighet

att studera hur ledarna pa Forsakringskassan ugpsit ledarskap.

1.1 Syfte och problem

Syftet med denna studie ar att beskriva och kagdgir chefer inom Forsakringskassan
uppfattar sitt ledarskap? Pa vilket satt kan \Waaleras uppfattningar med hjalp av Bass teori

om transformativt och transanktionellt ledarskap?

| framforallt tidigare forskning som vi senare koematt presentera och i den vardagliga
pressen som vi i introduktionen presenterat h&uvnit en mangd av forklaringar och tankar
kring hur man kan beskriva ett ledarskap. Da stuli@mmer att bygga pa ett chefsperspektiv
med framforallt enhets-, omrades och platschefamifrorsakringskassan ar det av intresse
att beskriva hur dessa uppfattar sitt ledarskapomchiespondenternas
ledarskapsuppfattningar gar att tolkas med hjalBass teori om transformativt och
transaktionellt ledarskap. Forskningsfragan blif@é6ljande:



Hur uppfattar cheferna inom Forsakringskassanesitirskap? Pa vilket satt gar deras
uppfattningar att tolkas med hjalp av Bass teorit@nsformativt och transanktionellt

ledarskap?
1.2 Avgransningar

Den fragestallning som skall besvaras och det syfte skall uppfyllas i denna studie har
resulterat i att vi engagerat oss i ett chefspétspeRisken med att bara ha ett
chefsperspektiv och inte ndgot medarbetarperspkéitivmedfora en forskonad bild av
ledarskapet, dd man som chef sjalv inte alltidduamen 6ppna for sina egna brister. Ett
alternativ hade varit att &ven ha med ett medanbetspektiv for att f& en uppfattning om hur
dem egentligen upplever chefernas ledarskap. Mesynétill den tidsram vi dock har

utesluter vi ett medarbetarperspektiv, da vi haaré vbehov av mer tidsutrymme.
1.3 Tidigare forskning

| tidigare forskning framhalls ledarskap som em&r&m personlighet eller karaktar, dar
karaktar definieras med termer som ansvarskangiallighet, malorientering, ihardighet,
mod, kreativitet och originalitet i problemlésnirggalvsakerhet och stark sjalvkansla
(Alvesson & Svenningsson, 2007: 304). En aterkondedraga inom forskning kring
ledarskap ar om ledarskap ska ses som en egermkedlatr en individ eller om det ska
betraktas som en social process (Wahl, Holgerssook, & Linghag, 2001:99ff). Om
ledarskap skulle vara nagot som ar medfott skudtérdhebéra att inte vem som helst skulle
kunna bli ledare. Daremot ses det som en sociakgrooch innebar att det finns flera ledare
inom ett socialt system och att det inte finns maggentlig skillnad mellan ledaren och de
ledda (Ibid). Det &ar i samband med denna diskussaom forskningsvarlden tar upp fragan

kring forhallandet mellan chef och ledare.

Birgitta Ahltorp (1998) genomforde en enkatstudie kdon undersokte 388 chefers syn pa
sina roller som ledare och vad dem tror forvantadean som ledare. Ahltorp (1998) redogor
for att de 388 chefer som deltagit i undersékninkgemdelas upp i tre olika chefsroller:
visionaren, teambyggaren och foredoémet. Ahltor@8deskriver rollen som visionar

genom att en chef leder med vision och laggenahidre vikt till sin egen framgang.
Verksamheten star i fokus och inte ens egna kaaitisa ser chefen till verksamhetens basta.

Genom att chefen anvander sig av klara mal ockesjfiex skapar visionaren en vision om hur
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framtiden for verksamheten ska se ut dock ska osefsion ga hand i hand med vart
verksamheten ar pa vag (Ahltorp, 1998: 21-22). leaf som &r visionar ser aven till att sina
medarbetare tar del av visionen och ar delaktigettsde bada stravar at samma mal. Ahltorp
(1998) menar pa att organisationer blir mer och fiegibla samt forandras genom att
exempelvis andra verksamhetens struktur. | sddaraiener kan en chef som ar en
teambyggare snabbt satta ihop ett fungerande t@aaitffa organisationen att fungera. En
teambyggare har ett sinne for att se medarbetatadsa sidor och hur dem tanker samt
kanner, alltsd har en teambyggare en god sociap&tems. Detta hjalper chefen att se hur
olika personligheter samverkar i grupp for att skeft sa bra team som mojligt (Ahltorp,
1998:22ff). Chefer som faller in i rollen féredongglr det som hen vill att medarbetaren ska
gora, darmed blir chefen en rollmodell samt meatwm anvander sig av det goda exemplets
makt (Ahltorp, 1998:24ff). En saddan chef kan avénesnot grupptryck och ha personlig
integritet for att uppna ett framgangsrikt ledask@hefer inom denna roll tror aven att

kraven gallande etik och moral kommer att Okaamtfiden.

Boethius och Ehdin (2000) gjorde en kvalitativ seufdr att se vad som utmarker en bra
ledare och ett bra ledarskap. Studien baserad48 jpdervjuer med Sveriges framsta ledare
och chefer inom naringsliv, politik och forvaltningyftet med studien var att formedla de
viktigaste faktorerna for ett bra ledarskap, férdgirefter kunna finna former for praktisk
tillampning av kunskapen sa att andra chefer odarkekan ta del av det och utveckla sitt
ledarskap (Boethius & Ehdin, 2000:7ff). Forskaam@&ande sig av fragor som; Hur utvecklar
vi ledarpersonligheten, det vill sdga hur framjaede egenskaper som utmarker en god ledare
sasom arlighet, dppenhet, trovardighet, entusidgrirdhet och integritet? Hur forankrar och
omsatter vi varden i en organisation? Hur skapanwardegemenskap som framjar saval
fortroende, engagemang och samarbete som res{B@thius & Ehdin, 2000:15) for att
kunna uppna sitt syfte. Boethius och Edhins (2068)ltat var att respondenterna hade olika
syner pa ledarskap men var eniga angaende attiki@yaste komponenten i ett ledarskap ar
personlighet samt att vardegemenskap ar den canipalgiften som ledare. De 49 chefer och
ledare som blev intervjuade av forskarna kring agipfngen om ett bra ledarskap gav
Boethius och Edhin en slutsats om att en god legigeear konsekvent. Nagot som ar viktigt
for att kunna ta svara beslut och hantera krisensdhlighetsutveckling ar ett effektivt satt att
utveckla sitt ledarskap nagot som forskarna meadorstarker ledarnas ledarskap. Detta
genom att en chef/ledare lar ut som den lar, lagda handlingar, ar entydig och klar skapar

trygghet hos medarbetarna samt delaktighet ochgemgang hos medarbetarna kring visioner
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och mal (Boethius & Ehdin, 2000:18ff). Boethius détthin (2000) bekraftade darmed
personlighet och grundvarden som viktiga faktodereftt bra ledarskap. Forskarna betraktar
personlighet som kompetens i ett ledarskap ochsaresa viktigare &n erfarenhet och
kunskap. FOr att bli en bra ledare ar det viktigea chef och ledare kan reflektera 6ver sig
sjalv och sin roll for att kunna bli medveten omasstyrkor och svagheter (Boethius & Ehdin,
2000:17). | vidare mening ger denna tidigare foirsfgroch studier en god forstaelse for hur
chefer uppfattar och ser pa sitt ledarskap samtiater anser att ett gott ledarskap ar.



2. Teori

| féljande kapitel fors argument kring varfor vilvBass teori om transformativt och transaktiong}lt

ledarskap. Darefter kommer vi att presentera Bassitoch dess viktiga karakteriseringsdrag.

For att forsoka tolka hur cheferna pa Forsakringsia uppfattar sitt ledarskap har vi valt att
anvanda oss av Bass teori om transformativt octsanaktionellt ledarskap. Denna teori ar en
vidareutveckling av James McGregor Burns (1978iskkpsteori som var den forsta att
introducera konceptet om transformativt ledarsikapedningen till att vi valde Bass teori
framfor Burns ar att Bass anser att det transfauaaich transanktionella inte behdvs ses
som tva skilda ledarstilar. Bass menar pa att@mdangsrik och god ledare anvander sig av
en kombination av bada ledarskapsegenskapernaasiaaem Overlappar och kompletterar
varandra (Bass & Stogdill, 1990:53).

Som vi har namnt ovan ar Foérsakringskassan entbffenyndighet som har statt ut med
massiv kritik fran allménhet och media som harti#tett flertal omorganisationer for att
forbattra organisationen och ledningen. For attleaf ska uppna ett gott ledarskap i en sadan
organisation ar det viktigt med karakteriseringgdsd som motiverande, uppmuntrande,
inspirerande samt forandringsfokuserad, har wittyck av Bass teorin om det
transformativa och transanktionella ledarskapet pminfokuserat sig pa dessa egenskaper.
Var pa vi véljer att tillampa den teorin i var seidDarmed blir Bass teori om transformativt
och transanktionellt ledarskap ett bra redskafiitolka chefernas uppfattning om sitt

ledarskap.

Bass definierar transformativt ledarskap genomarelerad dimension av fyra olika
faktorer;

» Karismatiskt ledarskap
* Inspirerande motivation
* Intellektuell stimulans

* Individuell omtanke (Bass & Stogdill, 1990:54)



Den forsthnamnda kategorin, karismatiskt ledarskagné&egenskap som utgors av riskvillighet,
engagemang och forandringsfokuserat ledarskap.réeddravar dessutom efter kontinuerlig
utveckling med syfte och integritet. Karismatikddarskap innebér aven att ledaren ska
framsta som en forebild som medarbetarna kan iftarbch se upp till och identifiera sig
med (Bass & Stogdill, 1990:189). Genom att inspirech motivera som ar den andra faktorn
sa ar kommunikation en central del. Ledaren madiveina anstallda genom inspiration och
uppmuntran via kommunikation for att de anstallkia Isli engagerade och delaktiga. Vilket

kan uttryckas genom klara visioner och férhoppnir(dad.).

Intellektuell stimulans betyder att ledaren uppmah stodjer medarbetarna att vaga
ifrdgasatta, vara kreativa och innovativa. Ledas@lesatter &ven medarbetarnas tro och
varderingar i forhallande till arbetsplatsen geraitrge medarbetarna mer makt, kontroll och
ansvar (Bass & Stogdill, 1990:216). Den fjarde daktindividuell omtanke innebar att
ledaren ska agera stéttande, bry sig om, lyssnaipgimarksamma och hjalpa sina
medarbetare. Ledaren gor detta genom att visa@smade och omtanksambhet till sina
medarbetare och genom att lyfta fram och fokusérgrpppen och individens valméaende
(Bass & Stogdill, 1990:115).

Det transanktionella ledarskapet definierar Basmgefaststallande av mal, planering,
kontroll och uppfdljning samt anvandande av belgréter straff beroende pa om malen

uppfylls eller inte. De tre korrelerade faktoreéra

* Villkorlig beldning
* Leda genom att aktivt soka avvikelser

* Leda genom att passivt hantera avvikelser (Basso§dil, 1990: 54).

Beloningsfaktorn innebar att ledaren anvander sigeddningssystem for att motivera
sina medarbetare att utféra uppdrag (Bass & Stpd@90:321). Leda genom att aktivt
soka avvikelser innebér att ledaren satter uppdstaler och regler for hur ett korrekt och
ett inkorrekt arbete ska vara utfort. Ledaren aktich dvervakar sina medarbetare
noggrant for att kunna se till att allt foljs saf@it att kunna ingripa samt reducera
eventuella problem och fel. Leda genom att pa$siatera avvikelser betyder att ledaren
foljer upp nar medarbetarna har gjort nagot feredivvikit. Ledaren reagerar darmed
forst nar problemet eller avvikelsen redan haiifét (Bass & Stogdill, 1990:323f).



3. Metod

| foljande kapitel redogérs och argumenteras vakawdiedesign och hur vi har gatt tillvaga

for ett utférande av var studie.

3.1 Kvalitativ fallstudie

Vi kommer att genomfora en kvalitativ fallstudi€ et sddant tillvagagangssatt underlattar
en forstaelse for stérre system, foreteelser eliganisationer. Studieobjektet kan i den
meningen vara en grupp individer eller en orgamisaBryman, 2011:73), vilket ar fallet da
vi riktar oss in pa Forsakringskassan. Fallstudiedersoker vidare en foreteelse i sin miljo
eller sin kontext dar atskillnaderna mellan forite®ch kontext inte alltid &r tydligt givna
(Backman, 1998:48f), vilket kan kopplas till ledaapsarbetet pa Forsakringskassan.
Cheferna paverkas hela tiden av en rad olika faktsom exempelvis ny teknik,
beslutsfattande av hogre ledare etc. Dessutomhefermas beslut och det ledarskap denne
foresprakar komma att paverka inte bara de undeaole] vilket vidare forklarar varfor
atskillnaderna mellan foreteelsen ledarskap ochekben inte ar helt givet. En fallstudie
bedoms saledes sarskilt lampas en undersdknindedstuderande objekten ar komplexa
(Backman, 1998:48f).

Genom att vidare ha en kvalitativ studie i formirgtervjuer bidrar det till att man far en 6kad
forstaelse for intervjurespondenterna genom attngedvis stalla foljdfragor och héra hur de
resonerar och reflekterar dver intervjufragornad®vberg, 2002:66). En kvantitativt ansats

har inte mojligheterna pa samma séatt (Kvale, 1997 @arfor blir ett kvalitativt

forhallningssatt mer lampat ett svar de fragestidiar denna studie asyftar.

3.2 Urval av intervjupersoner

Forsakringskassan véljs som studieobjekt da derwgshare ar genomgatt omorganisationer
och standigt forsokt att komma till ratta med lestt@apsproblemet inom organisationen. Vi
genomforde sex intervjuer med chefer inom Fors@kkassan. Fyra av dem var enhetschefer,
en platschef och en omradeschef. Utgangspunkteativalla dessa respondenter skulle
besitta nagon typ av ansvar over ett flertal meetare. Detta for att underlatta en analys av

chefernas utsagor och senare kunna dra slutsktssiakten med vardera respondenten togs



via den sa kallade snobollsmetoden (Bryman, 2841 yi genom ett antal kontakter fordes

till intervjupersonerna. | detta fall foreslogs ochides respondenterna ut under ett méte med
Forsékringskassans verksamhetsutvecklare som vidigdre tillfallen haft kontakt med.
Dessa respondenter ansags vara lampade var striktad mot ledarskap med hansyn till
deras chefsbefattningar, kompetenser och erfarentg&tdien har vi dessutom valt att inte
specificera pa nagot specifikt Forsakringskont8verige utan valet av servicekontor kommer

att vara utspritt runt om i Sverige.
3.3 Intervjuerna

Studien bygger pa semistrukturerade och direk&avpter da det mojliggor en bredare
forstaelse for ledarskapet pa Forsakringskassameddlessutom gar att kombinera fasta och
dppna svarsalternativ samt stalla eventuella fidgtfr (Bryman 2011:415). Resultatet av
vardera intervjun blir &ven jamforbart da respondera fatt bemota samma fragor. For att
kunna fokusera endast pa intervjun och stalla exdiatfoljdfragor spelades dessutom varje
intervjutillfallet in. Istallet for att behova folsgra pa att fora ner anteckningar under
pagaende intervjutillfalle, minimerade vi riskendrat forlora relevant information, genom

att spela in.

Validitet

Definitionen av validitet ar den formaga i vilkett matinstrument mater eller beskriver det
man asyftar méata eller beskriva. Av den anledningardet ytterst viktigt att vara
intervjufragor stalldes till ratt manniskor. | mdititteraturen redovisas oftast skillnaden
mellan inre och yttre validitet (Eriksson, Wiedeash & Paul, 2001:38ff). Den inre
validiteten som dven benamns som innehallsvalidilesoker ger ett svar pa hur val ett
undersokningsresultat stammer 6verens med verkégh¥ar studie byggs pa ett
intervjuunderlag med grund i teorin om transformtadich transanktionellt ledarskap, dar vi
valt att "anpassa” fragorna med teorins "riktlirijgda Bass teori om transformativt och
transaktionellt ledarskap karakteriseras av exevigett inspirerande, motiverande,
forandringsfokuserat ledarskap har intervjufragaxempelvis blivit ” Hur ser du pa ett
forandringsfokuserat ledarskap? Hur viktigt arféetdig att inspirera och uppmuntra
medarbetarna?” Pa sa satt har vi okat validiteesrog att utga ifran teorin, da
intervjufrdgorna formades. For att ytterligare lstéden inre validiteten har vi inom denna

studie, tilsammans med andra erfarna ledare ocharidledare diskuterat intervjufragorna i
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forvag (Patel & Davidson, 2003:99f).

Den yttre validitet, aven kallad samtidig validjti&irsoker besvara fragan hur generaliserbart
ett undersokningsresultat ar och da avsikten inggt&kapa generella resultat ar den yttre
validiteten lag. Ett exempel pa nar en hogre wigditet kan sakras ar med anvandning av
ytterligare en metod i studien (Patel & DavidsodQ)2100). Syftet med var studie ar att géra
en kvalitativ fallstudie, darfér kombineras inté@twmetoder i var studie.

Realibilitet

Reliabiliteten daremot definierar matningar somliski#ors pa ett korrekt satt och i vilken
utstrackning ett matinstrument ger tillforlitligaas. Undersdkning med hog reliabilitet skall
kunna utféras senare vid andra tillfallen och fiase utfall (Eriksson, Wiedersheim & Paul,
2001:39ff). Inom samhallsvetenskaplig forskningléck reliabiliteten i detta avseende
problematisk d& individer inte uppfattas som stabitheter utan ar obestandiga i fraga om
tankar, uppfattningar och utveckling (Merriam, 1980). Vissa utav vara fragor skulle
saledes vid andra tillfallen fa annorlunda svar.ré&l@biliteten dven avser att studien skall
vara oberoende av undersokta enheter (i dettietiina pa Forsakringskassan) blir det en
svarighet da dessa ledare arbetat olika lange Fansakringskassan, besitter olika
kunskaper, erfarenheter, bakgrunder och dessutéirmbesig inom olika chefskap, sdsom

enhetschef, platschef och omradeschef.

Reliabilitet star sig saledes inte lika sakert s@iiditeten & andra sidan hojer vi reliabiliteten
i var studie genom att vi i metodkapitlet tydligtkiimenterar och motiverar
tillvagagangssattet under studiens gang. Annu etef@r att vi ar tvd personer som skriver
pa studien, vilket innebar att majligheten att kohéra och diskutera kring varandras
stallningstagande och resultat finns (Kvale, 2068)2Fo6r att astadkomma en trygg atmosfar
formulerades manga utav vara intervjufragor med™tatéllet for "varfor”, da fragor av

arten "varfor” kan resultera i att respondenteramhar i en defensiv miljo (Becker,
2008:69).
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Infér och efter intervjuerna

Vid bokningstillfallena av intervjuerna fick varfespondent ett utskick per dar syftet med
studien presenterades, dess anonymitet informeuahesn intervjuguide skickades med.
Detta da vi vid tidigare tillfalle fatt ansprak &dérsakringskassans verksamhetsutvecklare om
att det ville vara anonyma och ta del av fragorfimiag.

De sex intervjuerna genomfordes mellan 22 april2&lapril 2013. En av respektive sex
intervjuer genomfordes pa respondentens arbetsptatsesterande per telefon, da vi fatt
ansprak om att vi skulle gora det sa smidigt sorjligndr vara respondenter pga.
tidsbristen. Pa forfragan av respondenterna skkagen intervjuguiden med i forvag.
Nackdelen hér blir dock att spontana svar vid seirgervjutillfalle inte fas och att
respondenterna har mojligheten att i forvag diskutgigorna sinsemellan eller "lasa pa”
kring de omraden som tas upp under intervjutiéf&lVi ar alltsa medvetna om risken att

respondenternas svar kan bli mamstamda an om de inte hade fatt ta del av fragonan.

Efter genomfdrda intervjuer skedde transkriberindieekt. For att underlatta vid analys
transkriberades alla intervjuer pa samma vis, negthanenar vi att en omformulering med
typiska tal ord som "liksom, ju och typ” reviderad@r att slippa en oredig text (Kvale,
1997:153).

3.4 Val av teoretisk referensram

Den teoretiska referensram som ar grunden i stuziistér av Bass teori om transformativt
och transaktionellt ledarskap. Transformativt aeimsaktionellt ledarskap valdes da dessa
typer argumenterar for en rad viktiga faktorerdtirledarskap som Forsakringskassans
foresprakar i sina verksamhetsberattelser jusbDessutom ar Forsakringskassan nu inne i en
forandringsfas dar fokus dels ligger pa ett forémghfokuserat ledarskap med att forbattra
verksamheten, nagonting som exempelvis ocksa éeettalt karaktarsdrag i Bass teori om
transformativt och transanktionellt ledarskap. mbagen av den teoretiska referensramen
har skett i syfte att beskriva de svarsunderlg@niram vid intervjutillfallena och hur svaren
kan tolkas med hjalp av Bass teori om transformaith transanktionellt ledarskap. Darmed
kommer vi kunna tolka chefernas uppfattning omlsdarskap.
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3.5 Principer for analysen

Enligt Bryman (2012) &r innehallsanalys en metan &an anvandas da man skall bearbeta
ostrukturerad information, som vid exempelvis emuwdgurerad eller semistrukturerad
intervju. Eftersom vi anvant oss av en semistrugaanl intervju for att samla in empiriska
data finner vi en innehallsanalys relevant for stéidie. For att specificera oss ytterligare blev
valet en manifest innehallsanalys som innebaridittkuserar oss pa vad respondenterna har
sagt och inte fordjupar oss pa vad som ligger ba#teras ord och meningar (Kvale,
Brinkmann, 2009:219). Denna metod kommer saledematindas tillsammans med teorin
for att tolka respondenternas uppfattning kringledarskap.

Efter att ha transkriberat alla intervjuer lastéggnom dem ett antal x ganger for att fa en
helhets bild. Darefter plockade vi ut vissa sp&aifneningar som var relevanta for studien
for att sedan koda texterna och kunna skapa odkagorier/teman for att lattare kunna se hur
respondenterna uppfattar sitt ledarskap med hjalpess teori om transformativt och
transanktionellt ledarskap. Dessa teman kan sairt ifail utvecklas under analysens gang
och hamtas fran en teori (Ibid.). Utifran kodningesdg vi att de centrala faktorerna i Bass
teori om transformativt och transanktionellt ledans skulle vara bra teman for att fullgora
innehallsanalysen. Viktigt att papeka ar dock attait att byta faktorn "villkorlig beloning”
till ett annat beteende inom det transanktioneltiatskapet. Detta beteende handlar om att
faststalla mal och temat skapades utifran kodnirmgpénér fortfarande relevant till det
transanktionella ledarskapet och Bass teori.

3.6 Datainsamling

| arbetet med denna studie har vi anvant oss avipdata. Primardata ar data insamlat direkt
av forskaren for att fullgora studiens aktuellasyfordelen har ar att forskaren far
uppdaterad information. Vi ar dock medvetna oneathackdel har ar att man som forskare
kan paverkas av omvarlden, vilket negativt kanmaeerkan pa bedomningen av
datainsamlingen. For en mer palitlig primardatdetrdarfor relevant att sakerstalla en god
validitet och reliabilitet. Vid insamlandet av datavande vi oss av Goteborgs
universitetsbibliotek: Kurs- och tidningsbibliotedyrslitteratur samt Internet. Regelbunden
kontakt med handledaren fordes ocksa for tips pérsi artiklar, litteratur, férbattringar etc.
Vi kikade aven pa tidigare uppsatser for att fazamalbara idéer och referenser till var studie.
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Dar det varit lampligt har vi anvant oss av fleédldr, da vissa kallor kompletteras med andra

kallor for ett fortydligande och bekraftande avomhationen.
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4. Resultat utav analys av empirisk data

| foljande kapitel anvander vi oss av en kvalitatimehallsanalys med teman som utgar fran Baps

teori om transformativt och transanktionellt ledeap, samt forklarar resultatet av analysen.

Karismatiskt ledarskap

Respondenterna yttrar sig om att Férsakringskastsaaligt ar under forandring och menar pa
att de som chefer agerar med ett strategiskt téttkesh standigt ar vakna for férandringar,
da deras chefskap galler att man ar forberedd olanséskulle dyka upp. Detta tycker
samtliga respondenterna bidrar till att som leddwecklas och blir effektivare. Nedan foljer

citat som tydligt belyser detta tema:

Vidare forklarar samtliga respondenter att detttergt viktigt for dem som ledare att
medarbetarna gat &t samma riktning som ledarensjildet galler visionen. Fyra av
samtliga sex respondenter frAmjar detta genondten diskussion kring visionen med
medarbetarna och forsakra sig om att dem forsthdea innebar och pa vilket satt man skall

arbeta for att uppna den. Tva av respondenteratautig tydligt kring detta:

"Jag tror mycket pa det har att diskutera i borjam varfor har vi den visionen?
Varfor ar den bra att ha? Varfor ska vi dit? Sa mtan ar med och att alla forstar.”
(Respondent 2, 23 april 2013).

"Det framjar jag genom att hela tiden prata om wisen och bryta ned det till det vi
gor. Att man utgar fran visionen hela tiden ochfi@mdera 6ver den och hur det

kopplas till det vi gor.”"(Respondent 6, 25 april 2013).

Resterande tva respondenter menar pa att mamibéeteskall Iagga vikt pa att diskutera

visionen utan aven som ledare leva utifran det l&aan

"Jag sager inte vi har en vision och sdhar ska gitill vaga och jag sjalv inte gor

det, det ar valdigt viktigt att jag lever som jag Utifran visionen.(Respondent 1, 23

april 2013).
Utifran dessa forklaringar ser sig vardera respotatesom forandringsorienterad och
stravar hela tiden efter utveckling och forbattriSgmtliga respondenter engagerar sig |
verksamhetens vision och forutom vikten av att uliska visionen ar det av relevans att

leva som man lar genom att standigt agera somifdezlfér medarbetarna. Detta kan
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likstallas med ett transformativt ledarskap da ehed uppfyller beteenden att vara
karismatiska ledare (Bass & Stogdill, 1990:189).

Inspirerande motivation

Samtliga sex respondenter forklarar att inspirara miedarbetare ar en av de viktigaste
arbetsuppagifterna de har som chefer. Begreppeb&sdoch berém anvands
kontinuerligt av samtliga chefer och anses varaveeita for att kunna inspirera och

uppmuntra medarbetarna.

"Eftersom jag ar chef éver chefer blir det annutiglare att inspirera och uppmuntra,
da jag uppmuntrar dem kommer dem att i sin turdspxiidare det till sina
medarbetare. Sedan ar jag slosaktig med beromfGespker alltid hitta nagot positivt
aven om jag kanske inte tycker att allting &r sa && fokuserar jag pa det som ar bra.

Jag tror att framgang ger framgang(Respondent 4, 23 april 2013).

"Att motivera eller ge feedback, sarskilt posieetiback gor att manniskan véaxer och
da vill man som medarbetare gora lite till samticsgm det blir lite roligare. Aven
utvecklande feedback, sa kallad negativ feedbadkariill att man som medarbetare
tanker pa vad man kan gora for att det ska bliegtt (Respondent 1, 22 april 2013).

Tre av respondenterna betonar ytterligare vikteatagnvanda medarbetarsamtal for att

inspirera, skapa storre engagemang och delaktigisetnedarbetarna.

"Jag brukar sammanfatta vad som hant under veclamhyukar sjalv komma med
lite funderingar kring vad som varit bra och mindre, vad man kan gora at det och
hur vi ska ta oss dit. Dessutom peppar jag medarhatoch lyfter upp dem om dem

faktiskt har gjort nagot valdigt bra(Respondent 5, 25 april 2013).

Det faktum att samtliga sex respondenter laggengtovid att inspirera och motivera sina
medarbetare resulterar i att dem ytterligare upgfg@n faktor inom det transformativa
ledarskapet som handlar om inspirerande motivabetta visas annu tydligare genom att

samtliga chefer anvander sig av kommunikation tbkanna skapa stérre engagemang och

delaktighet hos medarbetarna (Bass & Stogdill, 1B8r).
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Intellektuell stimulans

Samtliga respondenter anser att det ar viktigitétja ett kreativt och innovativt tdnkande
hos medarbetarna for att en myndighet som Forggdkassa ska kunna utvecklas och
forbattras.

"Det ar jatte viktigt, sarskilt eftersom vi forstkse efter individen. Vi kan inte sdga

om du gor sa med den personens sjukskrivning sélkante gora likadant med den

andra personen. For det ar tva individer, tva sjokhr, helt olika situationer, da

maste man vara lite kreatiRespondent 1, 22 april 2013).

"Det ar viktigt och det ar ndgonting som Forsakrsigssan jobbar mycket med. Man
vill inte att man bara ska tanka i boxen utan nudét viktigt for verksamheten att

tanka utanfor boxen.{Respondent 6, 25 april 2013).

Majoriteten av respondenterna uppmarksammar de ninetdae som ar kreativa och
innovativa och stodjer ett sadant beteende. Eespondenterna ger sina medarbetare tid for
att kunna arbeta med Lean produktionen for attjatéd kreativt tinkande. Hen menar pa att
om ett problem uppstar I6ser man detta genom laltigjd arbetsgrupp och hitta ett kreativt
forbattringsforslag. En annan respondent forklatehen ger sina medarbetare sma uppdrag

for att fA dem att vaga téanka kreativt och véxa pensoner.

"Genom att lara kanna sina medarbetare sa vet mikkastarka och svaga sidor dem
har. Man ska da bygga pa det och férsoka fa maanisit anvanda sig utav sina
starka sidor och fa utveckla dem. Jag ger denxgitepel sma uppdrag och delegerar
uppgifter som exempelvis att skriva nagot elleg&&m dem kan ta reda pa nagot

och sedan redovisa det for migRespondent 5, 25 april 2013).

Utbver att uppmarksamma och ge sma uppdrag tdl sindarbetare uttrycker tva
respondenter att det ar ytterst viktigt att sonatedye medarbetaren frihet och ansvar

for att dverhuvudtaget kunna vaga vara kreativ.

"Hur jag stodjer det ar da dels som sagt att upprnarmem som helt enkelt vagar
tanka utanfor boxen. Att man verkligen premierarlafede vad det galler i ord och
handlingar och att man uppmuntrar det har beteeridgtespondent 2, 23 april
2013).
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Samtliga chefer utdvar ett ledarskap genom attdekaipa intellektuell stimlans genom att
stodja ett kreativt och innovativt tankande ochrapptrar medarbetarna att ifragasatta, vilket
i vidare mening &r ett centralt beteende inom @etsformativa ledarskapet (Bass & Stogdill,
1990:216). Samtliga chefer gor detta genom att @gksamma medarbetaren som varit
kreativ. Tva av respondenterna ser till att medaripe far frinet att ta eget ansvar och testa
sina befogenheter eftersom dem anser att det &ntihg som uppmuntrar ett kreativt och
innovativt tankande. Medan en annan respondenetyatk nyckeln till att fA medarbetarna att
vaga vara innovativa och ifragaséatta ar genomeattegn sma uppdrag, vilket ger dessa

personer chansen att vara kreativa och innovativa.

Individuell omtanke

Samtliga chefer beskriver sitt ledarskap som caadbauppmuntrande och prestigeldst
samtidigt som dem férsdker agera som stodfunktiiresina medarbetare och guida dem till
att gora ett sa battre jobb som mojligt. Majoritete respondenterna namner aven att de ger
feedback och lyfter upp personen som gjort ettigtityck bade i grupp och individuellt
beroende pa vad det ror sig om. Tre av respondenpminterar att de anvander sig av
medarbetarsamtal eller veckobrev for ett stottavadenarvarande for sin medarbetare bade
individuellt med personen i fraga och i grupp. Remtde fyra respondenter anvander sig av
vardagliga samtal med medarbetarna. Tre av respterd@ betonar adven lyhérdhet som en

viktig del i ledarskapsarbetet.

"Jag brukar skoja och séga att jag ar som en hejacksledare. Jag tycker att det
ingar i mitt jobb att vara en chef som ser till atta medarbetare har goda
forutsattningarna att gora sitt jobb.(Respondent 6, 25 april 2013).

En annan respondent lagger stor vikt vid att hedénde och vara narvarande for sina

medarbetare, for att pa sa satt se till att delbdorutsattningar dem behover.

"Mina starka sidor ar att jag har fértroende for pgonalen och att dem har det for
mig med. Samt att dem verkligen kanner att jaggebr arbetet, att jag litar pa dem,
att jag ar demokratisk och precislogRespondent 4, 23 april 2013).

Cheferna leder i vidare mening genom att lagga mtyeikt vid att lyssna pa sina

medarbetare och forsoka ge dem goda forsattnidgatt de ska kunna utfora ett sa bra jobb
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som mdjligt. Dessutom framjar samtliga chefer samgh@&t genom att ha gruppsamtal och
lyfta upp goda och bra exempel inom gruppen. Treeapondenterna ndmner specifikt att
dem anvander sig av ndgon slags av medarbetarédsdéaveckovis och manadsvis, medan
resterande respondenterna ar tydliga med att dekatédrar fall med sina medarbetare i
vardagliga situationer samt nar det behovs. Restlbéir att samtliga chefer inom
Forsakringskassan ser till bade gruppens och ideling behov samtidigt som de stottar,
lyssnar, bryr sig om och hjalper sina medarbetditket innebar att dem fyller upp kraven pa
individuell omtanke som ar den fjarde och sistadakinom det transformativa ledarskapet
(Bass & Stogdill, 1990:115).

Leda genom att aktivt soka avvikelser

Samtliga respondenter ar kritiska infor ett konéen@nde ledarskap pa Forsakringskassan och
namner att man tidigare anvant sig av ett saddats&ap vilket dock inte fungerat. De menar
pa att ett Overvakande och kontrollerande av siedarbetare hammar dem att ta sitt eget
ansvar och gar emot deras sétt att leda. Tva @oméenterna forklarar att genom att vara
narvarande och engagerade i det medarbetarnadyar bll att man inte behover 6vervaka
eller kontrollera sina medarbetare. Daremot papBkamrespondenter att det finns tillfallen
dar kontroll och 6vervakning behovs. En av desspaedenter anvander sig av statistik for

att fa en bild av hur medarbetarna ligger till @gld denne kan gora for att forbéattra sig.

"Har du deadline att du ska komma upp till 75 %éigonting och sager att du bara
maste dit hamnar de flesta pa 70 % for man sataaa pa 75. Men pratar man och
motiverar en person, "vi skulle nog kunna kommagk&om vi tanker sahar”, da
kommer man 6ver och presterar mer &n nar man sétidontrollerande

bit.” (Respondent 1, 22 april 2013).

En annan respondent anvander sig av spelreglattfbantera avvikelser och hur vardera
medarbetaren skall bete sig i forhallande till sptsen. Medan en annan respondent menar
pa att det behovs en férekommande anledning tifbvaen skall anvéanda sig av ett

kontrollerande ledarskap.

"Déaremot kan det handa att personal ballar ur ocitd kan eller vill skéta sitt arbete
och vid sadana tillfallen behéver man kontrollexhdvervaka.(Respondent 4, 23
april 2013).
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Tva av cheferna uppfyller saledes faktorn "ledacgemtt aktivt soka avvikelser” vilket de

gOr genom att anvanda sig av statistik over resfdtaatt kunna hitta en avvikelse i tid. Eller
genom att anvanda sig av standarder eller regtatféeta hur de skall vara i forhallande till
arbetsplatsen och darmed kunna hitta avvikelsemani ndgonting hander (Bass & Stogdill
1990:322). Resterande respondenterna anser atokers sina medarbetare inte ar sa bra och

hammar medarbetarens och myndighetens utveckling.
Leda genom att passivt soka avvikelser

Samtliga respondenter ser avvikelser som nagotiytosch menar att det bidrar till en
utveckling hos medarbetarna. Samtliga respondeligkuterar for att hantera avvikelserna
och gor detta mestadels enskilt med medarbetarajoritéten av respondenterna ar tydliga
med att dem hanterar avvikelserna direkt och féesdkte skjuta upp att samtala med
medarbetarna om det. En av respondenterna forkteatigare att hen forsoker satta sig in i

situationen for att undvika missforstand och |osdkelsen.

"Om jag kanske har en person som inte ar sa bra meanpelvis personliga méten
och far indikationer om det da foljer jag med pevsp ut pa arbetsplatsen for att se

hur det egentligen fungerarRespondent 1, 22 april 2013).

En annan respondent menar pa att vara narvararteviktig nyckel till att kunna hantera
avvikelser. Detta da det blir enklare for hen attidten med kort varsel for att kunna ta tag i
avvikelsen och lésa den. En av respondenternallsat skapa ett forlatande klimat for att
man skall kunna stotta varandra genom en avvikeler.anser att avvikelser ar ett tillfalle
som gynnar hela gruppen, vilka man kan ta lardowaae sig de &r positiva eller negativa

avvikelser.

"Om det har gatt daligt for en hel enhet och manhweed det beror pa och om
vederborande vill beratta om detta sa tycker jagdat ar jatte bra att dem kan gora
det infor andra ocksa for att som sagt dela medsigina erfarenheter och darmed
kanske lara dem andra om hur man kan undvika att gén dem.{Respondent 4, 23
april 2013).

Samtliga respondenter namner aven att de lyftepaggiva avvikelser i grupp for att
medarbetarna skall kunna lara sig av varandra &atspiration.
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Genom att samtliga respondenter hanterar avvikaksedessa avvikelser val har hant genom
kommunikation visar det pa att de leder genomatsiyt hantera avvikelser, vilket ocksa ar
en av faktorerna inom det transanktionella ledgekarva av cheferna beskriver mer
specifikt att de utdver kommunikation anvanderasigitredning, kontroll och uppféljning for
att hantera avvikelser (Bass & Stogdill 1990:323f).

Faststallande av mal

Samtliga sex chefer tycker att det ar viktigt déintgga delmal och arbeta utefter deadlines
for att uppna slutmalen. Majoriteten av respondeat@nser att planering skapar struktur och
tydliggor for medarbetarna hur och vad det ar skatl sippnas. En av respondenterna satter
upp korta mal for att fA med fler medarbetare @rhéttra resultaten da langsiktiga mal kan
fa medarbetaren att skjuta upp saker och ting.rfBarmrespondent skiljer sig till den forra
och forklarar att det inte ar viktigt hur man uppn@len, utan forlitar sig pa att medarbetarna

sjalva vet vilken I6sning som ar relevant for atupp till verksamhetens mal.

"Sen som sagt lagger jag mig inte i hur mina me@dabe gor det utan det vet dem
bast vilken I6sning som behovs. Jag gillar inteatjgtyrning om man sager sa.”
(Respondent 2, 23 april 2013).

Tva av respondenterna pointerar ocksa att dektigwatt vara ute i god tid med planering
och deadlines. De satter skarpa deadlines fopatiaide mal som de skall uppna som chefer
samt mal for sina medarbetare. Da de lagger skowvid deadlines utgar de ifran att

medarbetarna ar lika noggranna som dem.

"Har jag satt ett visst datum da haller jag det.glkan faktiskt bli irriterad nér inte
alla gor det.” (Respondent 4, 23 april 2013).

"Jag gor saker direkt nar de kommer och jag laggewakning pa mig sjalv, skriver
"att gora listor”. Jag tycker det ar otroligt vikgt att ha deadlines och planera for att
se till att jag och mina medarbetare uppnar de mdlar.” (Respondent 6, 25 april
2013).

Samtliga chefer arbetar efter att faststalla miéetvpavisar ett tydligt beteende inom det

transanktionella ledarskapet (Bass & Stogdill, 1991).
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5. Diskussion

| foljande kapitel besvaras forskningsfragan ocftesyuppfylls. Svarsunderlaget tolkas senare mefl
hjalp av Bass teori tillsammans med tidigare foisgnVidare forhaller vi oss i kapitlet kritiskilti

var metod.

Vi har funnit en genomgaende trend av faktorer sgspektive chef pa Forsakringskassan
foresprakar och anser viktiga inom sitt ledarskaktorerna och begreppen som samtliga
chefer anvande sig av var; att inspirera, att upgrayatt stodja ett kreativt tinkande, att ge
bade positiv och utvecklande feedback, att ha dékidn samt kommunicera med
medarbetarna. Genom att respektive chef tydlighader sig av dessa faktorer for att leda
sina medarbetare uppfattade de sitt ledarskap sashande, stédjande, delegerande och
forandringsorienterade. Resultatet av analys visdideamtliga chefer inom
Forsakringskassan uppfyllde alla fyra faktorer indeb transformativa ledarskapet och vi kan
darmed med hjalp av Bass teori om transformatitattcansaktionellt ledarskap tolka deras
uppfattningar som transformativa. A andra sidarigaitle samtliga chefer svaga drag av
transanktionellt ledarskap. Detta d& samtliga ahafibart uppfyllde en huvudfaktor och ett
beteende om "faststallande av mal” inom det sontrdasanktionella ledarskapet
foresprakar. Dessutom anvande sig majoriteten mliga sex inte av nagot beléningssystem
for att motivera sina medarbetare och utévadehatier sitt ledarskap genom att aktivt soka

avvikelser.

Att resultatet pavisade att samtliga chefers uppifegar kunde tolkas transformativt anser vi
vara ett gott resultat om sa ar fallet i praktikiéndet ar viktigt for en verksamhet
Overhuvudtaget att ha chefer som uppfyller krav stinnspirera sina medarbetare, motivera
etc. och kanske annu viktigare for en myndighet sa@nsakringskassan som under alla dessa
ar fatt ta del av kritik och genomgétt en rad fadmgar med syfte att hela tiden forbattra
verksamheten. Vi menar pa att all kritik och fordng kan fa en medarbetare att tappa
fortroendet, motivationen och inspirationen. Dawvditen av att ha chefer inom
verksamheten som uppfyller de krav ett transforvhégdarskap staller, som exempelvis
berémma och ge standig feedback till sina medambebressutom kan chefer med ett
transformativt ledarskap bidra till utveckling gemédrandring samt hjalpa medarbetarna att
hanga med i omorganisationerna da de ar forandrigggerade. Vidare ser vi positivt pa att
samtliga chefer enbart uppfyller faktorn leda geraitrpassivt hantera avvikelser inom det

transanktionella ledarskapet. Detta eftersom deikdigt for en verksamhet att ha chefer som
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vagar hantera bade positiva och negativa avviketsgot som samtliga chefer tydligt
beskrev sig gora. | en verksamhet som Forsakrirsgskadar de stravar efter standig
utveckling och forbattring ar det viktigt att taytaavvikelser direkt sa att de inte eskalerar till
nagot storre och hammar utvecklingen. Samtligaestedr darmed positivt pa avvikelser da
de anser att det ger medarbetarna en chans asidéa® sina misstag samt fa inspiration fran
andra medarbetare nar det har uppstatt en positikedse. De andra faktorerna inom det
transanktionella ledarskapet som handlar om attaach dvervaka sina medarbetare noga
samt att motivera medarbetarna genom ett belonjagss ar nagot som samtliga chefer
relaterar till det "gamla” Forsakringskassan och det leddes da. Samtliga chefer menar pa
att Overvaka medarbetarna hammar verksamheten edarbetarnas utveckling och kan aven
skapa en kansla av att cheferna inte har nagobéirtle for sina medarbetare. Att motivera
och inspirera utifran ett beloningssystem kom gldpp nar vi fragade samtliga respondenter
om hur de inspirerar sina medarbetare, nagot soockka relaterade till hur man ledde forr i
Forsakringskassan. Samtliga chefer pavisade dteldetiden vill ga framat med sitt
ledarskap och inte fastna i hur verksamheten leffidesVi ser detta som oerhdrt positivt och
bra for Forsakringskassan da chefernas uppfattnimgitt ledarskap pavisar att de ar med i

utvecklingen genom att inte vilja leda som managoiorr inom myndigheten.

Att deras uppfattningar kunde tolkas som fullt sfanmativt tror vi kan bero pa att det ligger

i tiden inom arbetsmarknaden att lagga allt meu$opa individuell omtanke, att alltsa se till
individens basta, behov och forutsattningar fobéttre resultat. Nagot som ocksa ar centralt
inom det transformativa ledarskapet. Man kan avefraivarfor Forsakringskassan har fatt sa
mycket kritik i media angaende deras ledarskaghéferna i denna studie pavisar ett gott
ledarskap utifrAn Bass teori. Ett av svaren kaa adirrespondenterna har svarat pa det séattet
som de bor agera pa som ledare och inte riktigigp&attet som dem faktiskt agerar i
praktiken. Median papekade i den massiva kritikiefdaningen pa det daliga ledarskapet
inom Forsakringskassan ar att tillféra en ny legrsom kan berika myndigheten med ett gott
ledarskap (DN, 2011-03-02). Vid slutet av 2008 akglen davarande generaldirektdren och
ledningsgruppen for Forsékringskassan for att valke den nuvarande ledningen. Denna
forandring har konstaterats i denna studie genomesppondenterna har varit tydliga med att
inte vilja leda som man ledde med den gamla lecigngppen for att deras ledarskap och
myndigheten ska kunna utvecklas och forbattrasaMidbeskrivs ledarskap inom den
offentliga sektorn som ett problem, offentliga lexlbeskrivs som sédmre ledare an privata
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ledare (Holmberg & Henning 2003:35). Denna bilce#voffentligt ledarskap kan paverka
medians bild av Forsakringskassans ledarskap athl&aned ifrdgasattas hur pass deras bild
stammer Overrens med hur det faktiska ledarskapebén myndigheten, nagot som var

studie har pavisat.

Vi fann vidare dock inga signifikanta skillnader Imdr dessa sex chefer uppfattar sitt
ledarskap, hur de inspirerar och stodjer sina niedare eller hur de ser pa férandring,
skillnader som vi forvantade oss da de &r chefeliga nivaer. Detta tror vi kan bero pa att
samtliga chefer visat pa vikten av verksamhetesienioch var tydliga med att arbeta utefter
den. Dock kan man tanka sig att chefer i dagens&berpratar med ett liknande sprak och
behover darmed inte betyda att de agerar pa detitt@t. Man kan ifragasatta om
respondenterna darmed alltid arbetar utefter venkegens vision eller om det ar den
offentliga retoriken som tar Over de praktiska Hengdirna inom verksamheten. Utbver detta
kan vi se likheter mellan hur vara respondentefatfar sitt ledarskap gentemot vad tidigare
forskning foresprakar. De tidigare studierna beskrchefernas syn pa sina roller som ledare
och vad de anser att ett bra ledarskap ar. Resuétatdessa studier visade pa att vision,
forandring, utveckling och en trygg milj6 for mebatarna var viktiga begrepp som vi

dessutom kan ta del av i vart resultat da justalbegrepp framkommit.

Forutom detta har vi under studiens gang, men fiaalft nu i efterhand aven
uppmarksammat vissa forbattringsmajligheter sonehashnat ge oss en battre och mer
specifikare bild av ledarskapsarbetet pa Forsagkagsan. Huruvida vi utifran Bass teori om
transformativt och transaktionellt ledarskap vileevilken ledarstil ledarna pa
Forsakringskassan anvande sig av dvs. tranforeltdittransaktionellt ledarskap, hade vi i
eftertanke kunnat anvanda oss av fler och inteveggdipande ledarskapsteorier. Detta for att
mer specifikt och detaljerat ringa in respektivep@ndents ledarstil, da nuvarande
ledarskapsteori ar en korrelation av flera ledgrskarspektiv som utformar det transformella
ledarskapet, vilket ocksa bidrog till att vardertervjuad ledare foll under just det
transformella ledarskapet. Da resultatet visadatpéhefernas uppfattningar gick att tolkas
med hjalp av det transformativa och mindre medmeisanktionella ledarskapet kunde vi
exempelvis anvant oss av Burns teori istallet fas$8 Detta da Burns anser att transformativt
och transaktionellt ledarskap skall separeras wighsom Bass menar att dessa
ledarskapsstilar gar ihop med varandra, vilket Haideagit till kanske en mer specifikare bild
av ledarskapet pa Forsakringskassan.
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Vidare foreslogs valet av respondenter till studier-orsékringskassans
verksamhetsutvecklare, vilket kan innebéara atilldetats "lampliga” respondenter, vilket i

sin tur kan ha paverkat studiens resultat. Dettageatt vi blivit tilldelade respondenter som
kanske har ett mer positivt stallningstagande geotéedarskap och dar kontakten mellan
just dem och Forsékringskassan fungerar bast. Madempmassigt valt ut andra
respondenterna hade resultatet mycket mojligt kubinannorlunda, da det ar
respondenternas individuella meningar som analgssrh relateras till teorin. Dessutom &ar
det aven mojligt att valet av att skicka intervidorna i forvag paverkat resultatet. Har kan
svaren ha blivit mer utforligare och fullstandigkskillnad fran vad de hade blivit om vi inte
skickat fragorna i forvag samtidigt som vi tror sitaren har kan ha blivit mer eniga och
overensstammande da respondenten hatft tillfallelistutera fragorna sinsemellan. Detta var
nagonting vi diskuterade med varandra, men pgai &tt begaran fran respondenterna om
att de ville ha det s& smidigt som majligt pgastiidst etc. valde vi att skicka ut fragorna i
forvag. Da vi intervjuat sex chefer pa Forsakriragslan anser vi att det ocksa kan ha paverkat
resultatet, da fler respondenter kanske hade kugenah mer generell bild av
ledarskapsarbetet. Detta hade saklart kunnat katerde med ytterligare respondenter men

pga. tidsbristen uteslots detta.

Det kan dessutom vara svart att analysera ledagskaplhet pa Forsakringskassan utan att
komma in pa en dialog med medarbetarna och derdsarian i chefernas arbete. Resultatet
av var studie hade darfor mojligtvis kunnat bli adanda om medarbetarperspektivet varit
med, detta da ledarens subjektiva stallningstagpadwir denne stodjer eller framjar nagot
inom organisationen kanske inte ar likvart medaunmets synpunkter kring hur dem
egentligen uppfattar sig bli framjade eller stoddatta var dock inte var tanke fran borjan

pga. tidsutrymmet men kan vara nagot att ha i &ankfortsatta studier inom omradet.

Om vi dessutom hade anvant oss av en annan tygdriwvar studie s& som exempelvis
deltagande observation ar det a&ven mojligt attiresi har hade kunnat bli annorlunda. Av
perceptionen hade en sadan studie behovt gorasovangre tidsperiod an tio veckor for att
den skulle kunna ge tydliga monster och presemengerklighetstrogen bild av

ledarskapsarbete pa Forsakringskassan.
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5.1 Slutsatser

Slutsatsen som vi kan dra ar att samtliga chetanifROrsédkringskassan uppfattar sitt
ledarskap som transformativt med en mindre graded¥ransanktionella ledarskapet &ven om
detta ledarskap i praktiken ar bristfalligt medkpa den massiva kritiken fran media vi
belyst i introduktionen. Kanske har det att goralmika respondenter vi anvander oss av?
Vad utomstaende aktorer sager kanske inte alkithister 6verens med vad inomstaende
havdar och tvartom. Utgar vi dock fran Bass teppfyller de enligt honom ett gott

ledarskap. | forhallande till tidigare forskningrkei dessutom dra en slutsats kring det att var
studie inte heller pavisat nagon nyare kunskapeinsem redan finns kring hur chefer
uppfattar sitt ledarskap och ser pa sin roll sodiade, da bade var studie och tidigare
forskning belyst faktorer som arbeta efter visiotvecklas, férandringsorienterad etc., viktiga
for verksamheten. A andra sidan har studien oké&brstéelse for hur samtliga chefer inom

Forsakringskassan uppfattar sitt ledarskap oclubss ledarskap kan se ut.

5.2 Forslag till fortsatta studier

Nagot som vi hade kunnat gora annorlunda och awvett forslag for fortsatta studier inom
detta omrade &r att ytterligare gora en kvalitatidie hos medarbetarna pa
Forsakringskassan for att studera hur medarbetakitiakt upplever sig bli framjade,
inspirerade, motiverade etc. av cheferna. Da fattrigarna mellan exempelvis en
enhetschef, platschef och omradeschef dessutorskidgmsig pa vissa stadier om man mer
specifikt studerar ett omrade kan det aven varassant att jamfora olika positioner och hur

ledare pa respektive position karakteriseras gueldi/e ledarstil.
5.3 Epilog

Efter att ha granskat var uppsats ser vi nu i lefied att det finns ett metodologiskt problem i
var studie, vilket ocksa paverkat studiens trowgirdt. Vi anser att sjalva resultatet,
diskussionen och slutsatsen har minskat trovartkgh#d de respondenter vi intervjuat,
foreslagits av sjalva Forsakringskassans verksautvetcklare, vilket innebar att vi blivit
tilldelade "lampliga” respondenter. Redan vid far&irsoket av att fa kontakt med
Forsakringskassan blev vi hanvisade till verksasuteecklaren, som vidare skulle ge oss
kontaktuppgifterna till de olika slags chefer in&irséakringskassan. Redan vid detta stadium
preciserade verksamhetsutvecklaren tydligt atesyfitdgestallningarna och intervjuguiden
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skulle skickas med for att hen vidare skulle fagadampliga chefer som skulle kunna stalla
upp i var studie. Vi sag redan har att vi inte haélgot alternativ da valet av att inte skicka
fragorna i forvag och bli tilldelade lampade respemter hade gjort att vi i slutandan skulle
sta utan respondenter. Detta sag vi dock som eavdadocessen for snobollsmetoden, som vi
senare valde att tillampa men insdg i efterhandtagadant satt skulle paverka studiens
resultat mer negativt &n vad vi kunnat tanka ostteDpa grund av att vi blivit tilldelade
chefer som hade ett mer positivt stallningstagayeteemot ledarskapet och da var bra pa att
prata om ett gott ledarskap, ser man over prakiiedrover detta inte betyda att de faktiskt
praktiserar vad dem sager. Alltsa kan dessa chtalkrthe talk” men det betyder inte att dem

kan "walk the walk”.

D4 vi vidare redogjorde for syfte och fragestalintitll verksamhetsutvecklaren sag hen att vi
anvande oss av transformativt och transanktioteglirskap som teori. Det transformativa
ledarskapet ar i tiden da det ses som ett valdigtlegdarskap och har fatt organisationer att
strava efter en sadan ledarskapsstil, detta gettoexempelvis utbilda chefer inom
organisationen med bland annat kurser, seminackefdrelasningar etc. sa att de vidare kan
erhalla en hogre kunskap kring detta ledarskapaiMides transanktionellt ledarskap som
samre jamférande med det transformativa och imids ar det relaterat till det ledarskap
Forsékringskassan blivit kritiserad for. Detta eften det transanktionella ledarskapet i stora
drag handlar om att kontrollera och anvanda sigtbleloningssystem for att motivera sina
medarbetare. | vart fall kan verksamhetsutveckl&i@gett oss chefer som gatt pa kurser om
transformativt ledarskap och som darmed vet vad slat sdga om denna ledarskapsstil.
Dessutom kan de ha velat kontrollera urvalet daeli pavisa att ledarskapsarbetet pa
Forsakringskassan forandrats till det battre. Hairad i praktiken kan man dock ifragasatta.
Utifran vart resultat ser man vidare att samtliga espondenter anvander sig av samma
begrepp och forklaringar for att beskriva sitt lest@ap vilket kan tyda pa att de har erhallit
nagon kunskap om ett gott ledarskap som transfartetiarskap. Cheferna som skulle
intervjuas tryckte aven pa att intervjuguiden skaith maste skickas med i forhand for att
sjalva intervjuerna dverhuvudtaget skulle genongoraidare mening har detta gett dem
annu en chans att kunna samla pa sig mer kunskaplkdarskaptstilarna samt "putsa pa
sina svar”. | efterhand kanner vi att verksamheteklaren och cheferna inom
Forsakringskassan forsokt kontrollera vara inteewjach darmed aven kontrollera vart
resultat. Vi kanner darmed att processen av inierma och det urval vi haft ledde oss till ett

bekraftande av chefernas goda ledarskap och vilfitkned inte ett sa trovardigtempirisk
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data, vilket generellt minskat pa studiens troginei.

Intervjuer har lange anvants inom samhallsveterigkégpskning for att fa reda pa hur
manniskor uppfattar sin varld, sitt liv och sinéaegnheter (Kvale, 1997: 9ff). Foérdelarna
med att anvanda sig av en intervjumetod for atiaaaé sig empirisk data ar att det ger en
mer djupare och mer detaljerad forstaelse forathk skapa sig en helhetsbild av det man
studerar samt att man battre forstar komplexa i@jaingar. Dessutom kan man kontrollera
den information man far genom foljdfragor vilketadkrovardigheten. Dock finns det
svarigheter med att anvanda sig av en intervjumféhodtt samla in empirisk data. Ett av
dessa problem ar att intervjuer kan vara snedriahainte trovardiga, vilket paverkar
studiens resultat. Detta uppstar mesta dels narhaaproblem med urvalet. | vart fall har vi
blivit tilldelade lampliga respondenter, och vi hafterhand sett ett intresse av att styra och
kontrollera resultatet bland vara respondenterakéckan intervjuer inrikta sig pa individen
och bortse fran att hen ar inbaddad i ett socéaitspel och bortse kring att manniskors
erfarenheter och beteenden ar relaterade till elalséarld (Kvale, 1997: 263f).

Intervjumetodens stdrsta problem handlar nog oefi@delser for att kunna fa ut basta
majliga utav att intervjua. Forst och framst skanrha ett urval som passar den
forskningsstudie man ar ute efter darefter ar ttetst viktigt att de frdgor som ska stéllas till
respondenten ar formulerade och utforda pa etekbsatt. Fragorna kan utga fran en
teoretisk referensram som ar relevant till forskgeim men far inte ta 6ver fragorna da de blir
ledande. Det ar ett faktum att en obetydlig formnkgav en fraga i en intervju, enkat, forhor
etc. kan paverka svaret (Kvale, 1997:145) vilkésacofta ar ett problem inom
intervjuundersokningar. Detta eftersom forskningfadier stravar efter basta mojliga
trovardighet och objektivitet. Ledande fragor katedes stora trovardigheten och skapa
problematik. Dock menas det pa att ledande fragerminskar intervjusvarens tillforlitlighet
utan kan forstarka den. Kvale (1997) menar paedtvitktigaste inte ar huruvida
intervjufragorna ar ledande eller inte utan detrega ar vart fragorna ska leda och om de

kommer att leda i relevanta riktningar och skapeessant kunskap.

| var intervjumetod har vi stott pa vissa av deslfmaanna problem som finns med intervjuer,
och kan vara anledningen eller problemen till attl®ns trovardighet minimerades. Forst och
framst ser vi till problematiken angaende urval saovardigheten och snedrivenheten

gallande intervjuerna. | vart fall uppkom det sieeithet genom att respondenterna var
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arrangerade at oss vilket gjorde att empirisk ttalarade trovardigheten. Vidare fick vi ett
problemgenom att intervjufragorna stélldes utifidorin och dess teoretiska begrepp, vilket
gjorde fragorna valdigt ledande. Detta kan ses sédenagot positivt och negativt, vilket satt
man ser det p& beror mycket i vart fall vilka rasgenter man intervjuar. Var mening var att
fragorna skulle utga fran teorin men vi ville edigien inte att de skulle vara sa ledande. Vi
hade darmed kunnat stélla fragor s& som: berattarovanlig arbetsdag, ge ett exempel pa
hur du motiverar dina medarbetare osv. Genom sooredenterna forklarar ett exempel eller

en situation kan man senare sjalv analysera s\reait respondenterna gor det at oss.

Svaren vi fick har mycket att géra med hur urvaketespondenter skedde. Hade vi
exempelvis gjort ett slumpmassigt urval hade rasefitmycket mojligt blivit annorlunda.
Genom att samtliga respondenter nastan svaradenpaa satt gjorde det svart for oss att
utféra en analys samt diskussion kring resultadedet inte fanns nagra klara kontraster
mellan intervjusvaren. Detta beror mycket pa atrivjuguiden aven skickades i forvag,

vilket resulterade i att respondenternas svar sdedverensstammande och eniga. Mycket kan
bero pa att de velat kontrollera svaren och remtltaech darfor diskuterat fragorna
sinsemellan. Ett alternativ hade varit att inteek&iintervjufrdgorna i forvag, detta da svaren
hade kunnat bli mer spontana och inte palastavéfpmen pa grund av deras vadjan om att ta
del av fragorna i forvag, hade vi inget alternati&,risken fanns att vi skulle sta utan

respondenter i slutandan.

Aven om man inte alltid kan n& en subjektiv anddeirbra att strava at den riktningen. For
att undga de metodologiska problemen hade vi dérfiinat forséka minimera den
maktposition vi som intervjuare har genom att exelvip inte stélla sa ledande fragor med
inslag av teoretiska begrepp (Trost, 2010:91). Besstodologiska problem hade vidare
kunnat kompletteras med ett slumpmassigt urvakagandenter da nackdelen av vart
urvalssatt som "snobollsmetoden” inte innehallitsomer som varit saregna i nagot stort
avseende (Trost, 2010:140). Vidare hade man kumga problemen genom att ha med ett
medarbetar perspektiv dar man kommer in i en dialed medarbetaren kring hur denne
uppfattar chefernas ledarskap som bra eller dalit,dar man senare kunnat séatta
medarbetarnas uppfattningar och meningar gentehefé¢mas, detta da chefernas subjektiva
stallningstagande kring sitt ledarskap inte alitidikvart gentemot medarbetarens asikter
kring hur dessa chefer egentligen leder dem. Rigieatt fa en forskonad bild av

ledarskapsarbetet pa Forsakringskassan hade dérfinerats, dd man som chef inte alltid
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medger sina brister.

Vidare hade man &ven kunnat lagga till &nnu en dtoatt starka den snedrivna empirin vi
fick fram genom att ha blivit tilldelade lampligaspondenter. | efterhand hade ett alternativ
varit att ha med en dokumentstudie, dar vi kunnaiada oss av exempelvis externa
dokument som inte kommer eller ar fran Forsékriagskn, vilket hade resulterat i en mer
objektiv bild av sjdlva organisationen. Dar avenihtervjurespondenternas svar hade kunnat
stéllas gentemot det faktum dokumentstudien télaidessa externa dokument hade kunnat
vara fran massmedian, arbetsdomstolarna etc. géllamefer och ledarskapet inom
Forsékringskassan. Detta for att kunna bevisa eltebevisa det respondenterna uttryckt sig
kring och pa sa satt skapa ett mer trovardigt taskiing ledarskapsarbetet pa
Forsakringskassan. Var studie hade dven kunnat lettenas med en annan typ av metod sa
som deltagande observation, vilket hade gett osserrverklighetstrogen bild av
ledarskapsarbetet dar vi hade kunnat genomskadariskin och fanga upp exempelvis
avvikelser i deras vardag med egna ogon. | varhale en deltagande observation gett ett
mer tillforlitligt svar och vi hade kunnat kommakoen det problem som intervjuerna
medforde dar vi hade kunnat bevisa eller motbenwitsavjurespondenterna svar och om dem

verkligen praktiserar det dem séager i sin vardag.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

71 Vad har du for titel? Hur 1ange har du varit ahdtéaom din befattning?
1 Ge en beskrivning av dina arbetsuppgifter.

Ledarskap

1 Hur beskriver du din ledarstil?

1 Hur &r du som ledare?

11 Vilka ar dina svaga respektive starka sidor sahare?

"1 Vilka ar dina viktigaste arbetsuppgifter som lextar

1 Hur arbetar du efter deadlines och noggrann piagier

T Hur ser du pa ett 6vervakande och kontrolleraadarskap?

"1 Hur anser du att en ledare ska hantera avvikelser?

T Hur ser du pa ett forandringsfokuserat ledarskap?

"1 Hur viktigt ar det for dig att inspirera och uppntta medarbetarna? Hur gor du detta?

1 Hur viktigt &r det med ett kreativt och innovatiathkande bland medarbetarna? Hur stodjer du
det?

1 Hur viktigt &r det som ledare att medarbetareardghmma vision som dig? Hur framjar du
det?
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