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Abstrakt

Det har examensarbetet handlar om kristna ledare pa olika nivder i foretag, om deras
karaktar, ledarstil och hur de arbetar i vardagen. Undersokningen begransar sig till tre
stycken ledare i 6sterbottniska foretag. Syftet ar att ta reda pa om ledarna kombinerar sin
tro med sitt ledarskap och pa vilket satt de gor det i praktiken.

Arbetet bestar av en teoretisk och en empirisk del. Den teoretiska delen beskriver vad
litteraturen sdger om centrala kristna varderingar, ledarskap i foretag, ledarskapsstilar och
andlighet pa arbetsplatser. Den empiriska delen bestar av kvalitativa intervjuer med tre
ledare i Osterbottniska foretag, som sedan analyseras och leder till en slutsats.

De viktigaste slutsatserna dr att de kristna ledarna har sina kristna varderingar som
bakgrund till allt vad de gor, dven om dessa varderingar inte alltid finns uttryckta i ord pa
foretaget. Manniskans varde ar centralt i ledarskapet, liksom etik och moral. Ledarnas
vardagliga uppgifter bestar till stor del av att umgas med manniskor. Pa tva av foretagen
tar man in den kristna tron sa konkret att man ber tillsammans med andra ledare eller
anstallda ibland. Alla ndmner ocksa att de vill respektera icke-troende och inte vill tvinga
sin livsaskadning pa nagon.
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Abstract

This thesis discusses Christian leaders in different levels of companies, their characters,
leadership styles and how they work in the every-day occupation. The thesis is limited to
three leaders in Ostrobothnian corporations. The aim is to discover if the leaders do
combine their faith with their work and in what way they do it in practice.

The thesis consists of a theoretic part and an empirical part. The theoretical part describes
what the literature says about central Christian values, leadership in corporations,
leadership styles and spirituality in workplaces. The empirical part consists of qualitative
interviews with three leaders in Ostrobothnian corporations, which are analyzed and then
taken to a conclusion.

The most important conclusions are that the Christian leaders have their faith as a
framework to everything they are doing, even if these values are not expressed in the
corporation. The value of people is central in their leadership, as are ethics and morality.
The leaders’ daily routines consist of meeting a lot of people. In two of the corporations,
the Christian faith is incorporated by praying together with other leaders or colleagues. All
the interviewees mention that they want to respect those of the colleagues who are not
believers and that they don’t want to force their faith on anyone.
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1 Inledning

Normen i vart samhalle &r att man spenderar allt mer tid pa arbetsplatsen, upp till en tredjedel
av sitt liv (Paloutzian & Lowe, 2012). Darfor anses arbetsplatsen mer och mer som en kélla
for spirituell tillvaxt” (Dehler & Welsh, 2002), eller som “ett av de mest véasentliga satten att

uppleva andlig ndrvaro i varlden” (Park, 2012).

Aven om religion ofta kan anses vara en privat sak och bor héllas som sadan, (Capaldi, 2005)
speciellt pa arbetsplatsen, ar det energikravande att forsoka vara nagon annan an sig sjalv pa
en plats som man spenderar storsta delen av sin vardag pa (Pfeffer, 2002). Manniskor tar
med sig hela sin varelse till arbetet, inklusive sin livsaskadning, sin sjalvbild och sina asikter.
(Paloutzian & Lowe, 2012), sa det ar egentligen en absurd tanke att man skulle Iamna bort
halva sig sjalv da man stiger in genom dorren till arbetsplatsen, bade nar det géller

arbetstagare och ledare.

Nar meningen med arbetet far en slags “andlig karaktar”, borjar man investera mera tid och
resurser for att na arbetsrelaterade mal. Dessutom &r det storre chans att man mar battre,
kanner sig mera tillfredsstélld, har béattre relationer till sina kollegor, tar battre beslut, vidare
att man ar mera produktiv, har mindre arbetsfranvaro och kanner mera mening med livet
(Paloutzian, et al., 2002) (Park, 2012), om man tillats ta med sin andliga del till arbetet.

Det &r trots allt valdigt manga som pa ett eller annat satt har en religiés/andlig 6vertygelse.
Av Finlands befolkning hor ungefar 74 procent till nagot kristet samfund. Det betyder inte
att alla ar starkt dvertygade kristna, som utdvar sin tro (Illman, et al., 2017) men samtidigt
finns det i Finland manniskor som ar aktivt kristna. Det har gor att det ar relevant att

undersoka finldndska, kristna foretagsledares ledarskap.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Syftet med det h&r examensarbetet &r att grava djupare i hur kristna foretagsledare arbetar,
men samtidigt ocksa att 6ka medvetenheten oms att det finns en mdjlighet att man kan ta

med hela sin varelse till arbetsplatsen, bade den kroppsliga och andliga dimensionen.

Det har examensarbetet forsoker ta reda pa hur kristna ledare kombinerar sina vérderingar,

specifikt kristna varderingar, med sitt ledarskap. Fragorna som besvaras ar:



e Hur kombinerar kristna ledarare sina varderingar med sitt ledarskap?
e Hur praktiseras i ledare den kristna tron i ledarskapet?
e Finns det en ledarskapsstil som gar i linje med kristna véarderingar?

e Vad karaktériserar en ledare med kristna varderingar?

1.2 Avgransning

| mitt examensarbete har jag valt att begransa min undersékning till foretag i Osterbotten,
for att det 6verlag finns flera bekdnnande kristna i Osterbotten an resten av Svenskfinland.
Jag intervjuar foretagsledare som sjélva séger sig vara troende, eller som arbetar i foretag

som har kristna varderingar som sin vardegrund.

Manga arbetstagare ar troende och gor sina varderingar till en del av arbetsvardagen, men
det &r ledarskapet i foretaget som ar fokuset i det har examensarbetet. En ledare spelar en

central roll i féretaget, och det ar han/hon som kan styra foretagets varderingar och kultur.

Storre fokus satts pa nagra utvalda ledarstilar. De ar tjanande ledarskap, transformativt
ledarskap, vardebaserat ledarskap och spirituellt ledarskap. Jag tror sjalv att de kan vara
ledarskapsstilar som har drag som star i linje med kristna varderingar, eftersom de &r
fokuserade pa manniskorna i foretaget. Varderingar ar viktiga i flera av dem, liksom att
handla moraliskt och etiskt. Ett exempel pa ledarstil som jag valde att inte undersoka var den
auktoritéra ledarstilen. Att vara auktoritar &r nastan motsatsen till att vara en tjanare, vilket

framkommer som ett centralt tema inom kristna varderingar (kapitel 2.3)

Det finns en oerhort stor diversitet av livsaskadningar runt om i varlden. Att undersoka allas
forhallande till ledarskap i foretag skulle ta orimligt 1ang tid, vilket &r en av orsakerna till att
jag valde en enda religion, ndmligen kristendomen. Kristendomen &r den storsta religionen

i Finland, sa jag anser att det & mest relevant att fokusera pa den.

Nationalencyklopedin definierar kristendomen som “den religion som utgér fran Jesus av
Nasaret, av sina anhingare ansedd som den wutlovade Messias/Kristus”.
(Nationalencyklopedin, 2017). | det har examensarbetet definierar jag en kristen som en
person som bekanner sig till den kristna tron och later tron paverka bade stora och sma val i

vardagen och som en person som star pa Bibeln som grund.



1.3 Metoder

Arbetet ar indelat i en teoretisk del och en empirisk del, det vill sdga en undersékning. |
teoridelen anvéander jag mig av ett flertal olika litteraturkéllor och den empiriska delen bestar
av intervjuer. Intervjuerna gors med ledare i foretag som uttalat sig sjalva som kristna.
Intervjufradgorna har gjorts upp pa forhand, for att ha som stod och under intervjuns gang

stalls aven tillaggsfragor. Till sist analyseras svaren och en slutsats ges.

» »

Figur 1. Examensarbetets uppbyggnad.

Undersokningen ar en kvalitativ undersokning. Det innebér att man undersoker ett fenomen,
istallet for att samla exakta fakta. Vid en kvalitativ undersokning kan det handa att forskaren
inte vet vad hon/han ska forska om annu eftersom fenomenet annu &r okant (Kananen, 2015).
Jag intervjuar tre kristna ledare i foretag beldgna i Osterbotten. | praktiken betyder det att
det inte gar att applicera svaren pa alla kristna foretagsledare, utan istallet ar det en

djupdykning i hur just de har tre foretagsledarna arbetar.

Intervjuerna &r halvstandardiserade, det vill siga de utférs genom fragor som gjorts upp pa
forhand och samma fragor anvands for alla intervjuobjekt, men vid behov stélls foljdfragor.
Orsakerna ar flera. Att endast anvanda standardiserade fragor ger inte samma djup som om
man anvander icke standardiserade fragor. Genom att anvanda standardiserade fragor
minskar risken for att viktiga fragor missas och att intervjuerna blir sa likvardiga som
mojligt, samtidigt som man kan missa eventuell ny information om man inte fragar
tillaggsfragor (Kananen, 2015) (Svensson & Starrin, 1996). Intervjufrdgorna ar gjorda
utgaende fran forskningsfragorna samt teoridelens innehall.

Samtalen bandas in, men de kommer inte att transkriberas exakt. Istallet beskrivs det
viktigaste innehallet med nagra citat da och da. Svaren analyseras och jamfors mot slutet av

examensarbetet, i kapitel 7.



2 Centrala kristna varderingar

For att kunna grava djupare i kristet ledarskap kan det vara bra att foérst definiera
kristendomens mest centrala varderingar. Man behover forsta vissa grunder for att greppa
vad som &r viktigt for kristna (och darmed kristna ledare).

De kristna varderingarna ar till stor del grundade pa Nya och Gamla Testamentet, det vill
saga Bibeln. Viktiga stallen i Bibeln, som kristna vardegrunder kan ségas basera sig pa, ar
de tio budorden (Carswell & Rolland, 2004) och Jesu bergspredikan (Brackney, 2010). De
tre forsta budorden handlar om att dlska Gud och de sex sista budorden om att dlska sin nasta
(Elenius, 2003). Jesu bergspredikan finns i Nya Testamentet och &r en kénd predikan som
Jesus haller for sina larjungar. | den finns till exempel gyllene regeln, alltsa regeln om att

man ska behandla manniskor som man sjalv vill bli behandlad (Capaldi, 2005).

Bergspredikan, skriver Matera, ar den perfekta standarden for ett kristet liv och &r Guds rikes
etik. Matera skriver ocksa att bergspredikans etik bor appliceras pa alla aspekter av livet.
Bade det privata och publika (2013). | bergspredikan uppmanar Jesus ocksa sina larjungar
att alska sina medmanniskor. Inte bara sina vanner utan ocksa sina fiender. For kristna ar
karlek karnan av livet och av att vara ménniska. Jesus sammanfattar de tio budorden i ett
bud: att vi ska alska Gud, dlska var nasta och dlska oss sjalva. Hans nyckel till att tolka de
tio budorden &r karlek (Stassen & Gushee, 2014).

2.1 Kiristen livssyn och arbetslivet

De kristnas vardegrunder och livsaskadning har ocksa inverkan pa arbetslivet. Redan Martin
Luther (levde pa 1400-1500-talet) borjade skriva om att Gud har skapat ordning i samhallet
och darmed har han kallat ménniskor till olika yrken (Elenius, 2003) (Weber, 1958). Luther
ansag att arbete arar Gud, och att varje sorts arbete ar heligt. Det innebér att det ar lika andligt
att arbeta som jordbrukare som det &r att arbeta som prést eller vara munk (Dik, et al., 2012).
Da en manniska arbetar ar de Guds verktyg, och utfor Guds vilja pa jorden. Tillsammans
med Gud ar manniskan med och fortsatter med vérldens skapelse i och med sitt arbete.
(Elenius, 2003) (Krishnakumar & Neck, 2002).

Vissa foretagsledare, framst i Amerika enligt litteraturen, forsoker skapa forhallanden pa
arbetsplatsen som stoder andlighet, vilket kan forbattra foretagets varderingar. Det ar inte
alltid sa sjalvklart att man gor det dock, da troende ibland delar in sin tro i fack som skiljer

religion fran pengar, arbete och ekonomiska fragor. (Capaldi, 2005). Samtidigt sager
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Jolkkonen att det som kristen &r ett misstag att separera bon och vardagsliv. Ett kontinuerligt
boneliv kan enligt honom endast uppsta i vardagen. (Jolkkonen, 2003) Delbecq har markt
att kristna foretagsledare ofta inte har nagon skiljevagg mellan sin tro och arbetslivet. Gud
finns med i vardagen, Overallt (Delbecq, 1999).

2.2 Kiristet ledarskap

Troende ledare for foretag ser sig sjalva som andliga och ekonomiska ledare, som har
forbundsliknande relation med Gud, sina familjer, de anstallda och kunderna. Det framsta
malet med foretaget ar att tjana medméanniskor (Nadesan, 1999).

Jesu undervisning en vital del av de kristnas livssyn. Darfor borde hans undervisning ocksa
paverka ledarstilen hos en kristen. Det finns inte mycket undervisning av Jesus i Bibeln som

direkt handlar om ledarskap, men manga lardomar gar att applicera pa ledarskapet av foretag.

2.3 Biblisk syn pa ledarskap

Manz har, pa ett opartiskt och ojektivt satt, studerat Jesu undervisning och har funnit flera
satt att koppla den med ledarskap (Manz, 2005). Han tar upp nagra Bibelversern, som finns
med hér i examensarbetet for att fa en battre forstaelse av hans tolkning av Jesu undervisning.

Ett tydligt budskap som kommer fram pa flera platser i Bibeln ar att man forst och framst
ska titta sig i spegeln. Ett tydligt exempel finns i Matteusevangeliet 7:3 ddr det star ”Varfor
ser du flisan i din broders 6ga men mérker inte bjélken i ditt eget 6ga?” | det har fallet for att
granska sig sjalv och se sina svagheter, vad man k&mpar med och vad som ar destruktivt i
ens liv, sa att man inte borjar peka ut andras flisor, samtidigt som man har annu storre trabitar
och till och med stockar i 6gat sjalv. Man behover rannsaka sig sjalv innan man borjar leda
andra och kan vara ett bra foredome. Det hander l&tt att man ser andras problem och tycker
att man har losningen till dem och tror att man sjélv ar utan nagra problem. Det kan vara
oerhort irriterande att bli tillrattavisad eller kritiserad av en person som sjélv har stora
svagheter, och det inger knappast respekt. For att kunna vara en respekterad ledare behdver

man visa att man inte ar en hycklare.



De kom till Kapernaum. Ndr Jesus nu var hemma, frdgade han dem: "Vad var det ni
talade om pd vigen?" 3+ Men de teg, for pd vdgen hade de talat med varandra om
vem som var den stirste. 35 Jesus satte sig ner, kallade pd de tolv och sade till dem:
"Om ndgon vill vara den forste, sd ska han vara den siste av alla och allas tjdnare."
Markus 9:33-35.

Jesu undervisning om végen till ara &r ganska paradoxal. For att bli upphdjd behéver man
satta sig sjalv lagst. Inte pa ett nedvarderande sétt, s att man sa att man foringar sig sjalv
och sina talanger, men pa ett satt sa att man lyfter upp andra, tjanar dem och anvénder sina
talanger pa ett l6nande satt. Det galler att inte soka &dra for att kunna fa den. Ara kommer
automatiskt genom att man &r 6dmjuk och har en tjanande attityd. De flesta manniskor &r
negativt installda mot uppblasta personer, kanske speciellt da personen i fraga har en

ledarstéllning.

Som en rod trad genom Jesu undervisning finns moral och etik. De &r en grundlaggande del
av hans vérderingar; omoraliskt och egoistiskt beteende &r helt enkelt inte acceptabelt.
Manga kallor skriver om att det ar livsnodvandigt att en ledare férmedlar en stark vision.
Det ar eventuellt sant, men utan nagon moral och etik far man knappast nagon acceptans.
Tank pa Martin Luther King eller John F. Kennedy i jamforelse med Adolf Hitler. Alla var
skickliga ledare och lyckades klart och tydligt fa fram sitt budskap. Men vi tanker inte pa
Adolf Hitler som en stor, beundransvérd ledare. Han saknade moralisk kompass och

accosieras med nagot positivt, fastan han var en man med stor talang for ledarskap.

Som en moralisk och etisk ledare borde man inte ha siktet installt pa pengar i forsta hand.
De anstéllda ska inte behandlas utan vardighet som robotar utan kanslor. Enligt Jesus ska vi
som ledare agera med integritet och forvanta oss detsamma av de anstéllda. Etiskt beteende

kan, enligt Manz, ge ekonomisk vinst (Manz, 2005).

1+ Ni dr vdrldens ljus. En stad som ligger pa ett berg kan inte déljas. > Och man
tdnder inte ett ljus och sdtter det under skdppan, utan man sdtter det pd hdllaren sd
att det lyser for alla i huset. 's Pd samma sdtt ska ert ljus lysa fé6r mdnniskorna, sa att
de ser era goda gdrningar och prisar er Far i himlen.
Matteus 5:14-16.

Manniskor omkring en ledare observerar honom/henne. D&rfor &r det viktigt att ledaren visar
ett gott exempel och &r, som Jesus talar om, ett ljus for andra och visar hur man lever ut
foretagets varderingar (och i allménhet ett gott liv). Att handla kortsiktigt och egoistiskt

forstor chanserna att ha ett positivt ledarskap. Samtidigt ar det en stor mojlighet att visa pa
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ett gott levnassatt och gott bemétande av andra méanniskor. Men for att lyckas maste man

leva som man lar. Annars skapar det misstro och man forlorar tillit.

7 Nar de fortsatte fraga honom, reste han sig och sade: "Den av er som dr utan
synd kan kasta forsta stenen pa henne." ¢ Sedan bdjde han sig ner igen och skrev
pa marken. ° Nar de horde detta borjade de ga darifran en efter en, de dldste
forst. Han blev lamnad ensam kvar med kvinnan som stod dar. 1° Jesus reste sig
upp och sade till henne: "Kvinna, var ar de? Har ingen domt dig?" 1* Hon
svarade: "Nej, Herre." Da sade Jesus: "Inte heller jag domer dig. G3, och synda nu
inte mer!

Johannesevangeliet 8:7-10.

| Bibelstéllet ovan har en grupp man hittat en kvinna som &r skyldig till &ktenskapsbrott. Det
ar inget tvivel om det eftersom de tog henne pa bar garning. De kommer till Jesus for att
beratta att hon maste bli stenad for sitt brott. Jesu budskap, nar han far hora detta, ar att man
inte ska doma andra. I ledarskapssammanhang kan man se ordet ’synd” som ett misstag eller
fel som gjorts. Som ledare bor man visa medkénsla, eftersom man oundvikligt sjalv har
begatt misstag och gjort fel. Det kan kréavas disciplin och en del mdda att kunna forlata andra,
men Jesus inbjuder oss att titta djupare, att se manniskan som vardefull i sig sjalv och inte
enligt vad hon/han gjort. Det betyder inte att det inte ska finnas konsekvenser for fel som
gjorts med vett och vilja, men de flesta forstar automatistkt att de gjort fel och behdver inte

ledarens kritiserande finger for att forsta det (Manz, 2005).

Kort kan man sammanfatta dessa Bibliska principer med att (kristna ledare) bor minnas att
vara karleksfulla och 6dmjuka och inte déma andra eller satta sig 6ver andra manniskor. Att
vara etisk och moralisk ar ocksa vikigt, motsatsen ar nastintill forbjuden om man tittar pa
Jesu undervisning. Som ledare har man ett ansvar att vara en forebild, ett ljus, for sina

kollegor. En ledare som inte star for det han sager ar knappast en bra forebild.

3 Ledarskap i foretag

Efter lite mera insikt i de mest grundlaggande kristna varderingar behévs ocksa en del teori
om ledarskap och ledarskapsstilar i foretag. Kapitel tva och tre kommer darfor att handla om
ledarskapsteori och olika ledarskapsstilar. Det finns enorma mangder syner pa ledarskap,
Yukl gar till och med sa langt att han pastar att det finns lika manga definitioner av ledarskap
som det finns personer som har definierat order ledarskap (Yukl, 2012). Ledarens egna
varderingar och mal kommer att paverka vilken slags ledare de &r och vilken ledarstil de
anvander (Sandahl, et al., 2010). Eftersom det finns manga olika syner pa ledarskap torde
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det rimligtvis ocksa finnas manga olika ledarstilar. Nagra av dem beskrivs mera ingaende i
det hér kapitlet, namligen tjanande ledarskap, transformativt ledarskap, vardebaserat

ledarskap samt spirituellt ledarskap.

Ledarskap forekommer ofta i samband med termerna “makt, befogenhet, ledning,
administration, kontroll och o6vervakning”. Det finns skillnad mellan ledarskap och
chefskap; fastan man inte ar chef kan man vara ledare. Parallellt kan ocksa nagon vara utsedd
till chef a&ven om de inte i verkligheten har nagon ledarauktoritet. Manga beskriver ledarskap
som en process dar en eller flera personer paverkar andra manniskor for att kunna leda,
strukturera och forenkla uppgifter (Yukl, 2012). Ledare hanterar processer som utvecklar
bade organisationen och manniskorna i den. En ledare behdver ha social kompetens,
samtidigt som han/hon har forstaelse for organisationen, arbetsuppgifter och processer.
(Gallos & Heifetz, 2008). Det som framhé&ver en god ledare &r att de har en etisk kompass
och visar medmaénsklighet (Rupani, 2010).

Ledarskap handlar inte bara om att f& manniskor att lyda och fa dem att utfora arbete, utan
ledarskap handlar ocksa om att motivera medarbetarna att utfora uppgifter. Genom att vara
ledare kan man paverka manniskors 6vertygelser, onskningar och prioriteringar. Man har
mojlighet att inspirera, skapa mening och vacka medarbetares passion och ambition.
(Elmholdt, et al., 2015).

3.1 Ledarens egenskaper

Genom tiderna har man forsokt utkristallisera den perfekta ledaren. Man har forsokt hitta de
perfekta egenskaperna, personligheterna och motivationerna bakom starka ledare. Det har
inte lyckats att hitta det perfekta receptet for en fullkomlig ledare, eftersom varje individ &r
unik och for att varje kontext som ledare befinner sig i &r den andra olik (Kirkhaug, 2015)
(Elmholdt, et al., 2015). Dock har man hittat vissa egenskaper som underldttar ledararbetet.

De egenskaper som verkar vara anvandbara for en ledare ar en hdg energiniva, stresstolerans,
kanslomassig mognad, att vara utatriktad, samvetsgrann och malmedveten, 6ppenhet for nya
idéer och personlig integritet. Personlig integritet betyder att man beter sig pa ett satt som
passar ihop med foretagets varderingar. Exempel pa beteenden som skapar och bibehaller
integritet ar arlighet, att halla avtal, att satta organisationens intressen fore sina egna samt att
man haller inne med kanslig information som lamnats i fortroende (Elmholdt, et al., 2015)
(Kirkhaug, 2015).
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Stora ledare tenderar att ha flera typer av intelligens, menar Kirkhaug, ndmligen kognitiv
intelligens, emotionell intelligens och kulturell intelligens. Kognitiv intelligens betyder att
en ledare kan bearbeta mycket information inom en kort tidsram. En person med sadan
kognitiv intelligens kan snabbt fatta beslut. Som tidigare nd&mnt behdver en ledare ha en visst
social kompetens, darfor ar emotionell intelligens till stor nytta fér en ledare. Emotionell
intelligens medfor formaga att notera och ta i hansyn andras och egna kanslor. Kulturell
intelligens syftar till att ledaren &r kénslig for kulturen och normen i foretaget och samhallet
omkring, och kan paverka kulturen i sitt eget foretag. (Kirkhaug, 2015).

3.2 Ledarens uppgifter

En ledares arbetsuppgifter ger en konkret bild av hur en ledares vardag ser ut. Att fa mera
insikt i vad foretagsledares uppgifter bestar av, hjalper for att kunna se hur kristna ledare
konkret implementerar sina varderingar. Arbetsuppgifterna styr hur dagen ser ut, och pa

vilket satt en ledare kan séatta sin personliga pragel pa arbetsdagen.

En foretagsledare har i praktiken manga olika uppgifter att bolla med i vardagen. Angeléw
skriver att upp till h&lften av tiden till att styra den operativa verksamheten. Det innebér att
man planerar och utvecklar verksamheten, skéter uppféljning och sitter pa planeringsmoten.
Den resterande tiden gar till fundera pd personalfrdgor, administration, egen
kompetensutveckling samt att helt enkelt finnas nérvarande i arbetsvardagen. Till
personalfragor hor att ha utvecklingssamtal, 16sa konflikter, ha lénesamtal et cetera.
Administration inom foretagsvarlden innebér att man skriver rapporteringar och gor upp

budgeter.

Egen kompetensutveckling betyder att ledaren sjalv till exempel laser, studerar, reflekterar
eller gar kurser for att kunna utvecklas i sin ledarroll. Att vara narvarande i vardagen betyder
i praktiken att ledaren deltar i spontana samtal, kaffe- och matpauser och att finnas tillganglig
for fragor och samtal. Angeléw har skrivit ner ett citat av Stefan Tengblad, stor del av en
foretagsledares tid gar at “till brandkarsytryckningar, att slacka tillfalliga kriser i det

vardagliga arbetet”.

En studie har gjorts dar man har undersokt hur en foretagsledares vardag ser ut i verkligheten.
Nagra av slutsatserna fran den undersokningar var att merparten av en foretagsledares tid
gar till olika manniskméten, da man ger och tar emot information, exempelvis genom att

delta i méten av olika slag. Ofta far man vara med om omprioriteringar, eftersom malen ofta
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ar sa olika hos olika medarbetare. Man ar tvungen att hantera manga olika intressen och
asikter som olika grupper har. Foretaget gar genom standiga forandringar och de eftertrader
kontinuerligt varandra utan att man alltid hinner ta tid att reflektera och utvérdera. Aven om
man har en plan pa pappret sker alltid oplanerade avbrott, handelser och planer gar i stépet.

Dartill hor det till ledarskapet av ett foretag att dver- och underordna, alltsa att kommuncera
bade uppat och nerat i organisationen. Ledaren blir tvungen att “hantera dubbla lojaliteter”,
som Angeléw beskriver det. Man ska vara lojal till ledarna under och ovanfér och vara nagot
av en medlare mellan chefer och medarbetare, eftersom man ska fa de bada grupperna att
forsta varandras betraktelsesatt och intentioner. Ledaren har ocksa lite av en diplomatroll, i

vilken han/hon bor kunna utrycka sig och handla taktfullt (Angeléw, 2013).

Det viktigaste verktyget som en ledare har, &r sig sjalv. For att kunna leda andra behdver
man forst och framst kunna leda sig sjalv. Det kan borja med att man far djupare
sjalvkannedom och tanka till vad man som person vardesatter och vill arbeta for. For att fa
djupare sjalvinsikt man exempelvis fundera pa sina egna styrkor och svagheter och

motivationsfaktorer. (Angeléw, 2013).

4 Ledarskapsstilar

Ledarskap betyder, enligt Sandahl et al (2010), att man forsoker paverka en grupp manniskor
att na ett visst mal. Detta kan ske pa olika satt. Antingen accepteras ledaren som auktoritar
ledare av gruppen, eller sa tar ledaren till maktmedel for att fa sin vilja genom. Det senare
kan fungera genom ”g6r sa hér, annars...” Det negativa med den approachen dr att den kvéver
kreativitet och engagemang. Med medarbetarnas stod behdver inte ledaren anvéanda sig av
maktmedel, utan har en naturlig auktoritet, vilken grundar sig i tillit och fortroende. Frukten
av detta ledarsatt ar tillit och mening i saval foretaget som samhéllet. (Sandahl, et al., 2010).
For att na de mal man vill med sitt ledarskap kan man anvanda olika slags metoder, och

nagra av dessa diskuteras i detta kapitel.

Som tidigare konstaterats ar varje individ, och ocksa ledare, unik, och darfor torde olika
ledarstilar passa at olika ledare. Det finns naturligtvis ingen specifik ledarstil ar kristen, men
det kan finnas ledarstilar som gar mera i enlighet med kristna vérderingar dn andra
ledarstilar. Manz skriver att det finns ledarskapsstilar som &r motiverar genom att ledaren ar

kravande och skrammande, sadana som utgar ifran bel6ningar och bonusar, som é&r
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inspirerande och visionara och sa vidare (Manz, 2005). Det finns ledare som valjer att leda
som tjanare, som vanner och som andliga ledare. Av alla sorters ledarskapsstilar har jag valt
att undersoka tjanande ledarskap, transformativt ledarskap, vérdebaserat ledarskap och

spirituellt ledarskap djupare.

4.1 Tjanande ledarskap

Bild 1. Bildbeskrivning av tjdnande ledarskap. En tj&nande ledare placerar sig under sina
medarbetare, istéllet for hdgst upp.

Det kommer fram tydligt i Jesu undervisning att den som vill vara en ledare ar den som ska
tjana andra. Darfor kan ledarskapsstilen tjanande ledarskap (fran engelskans servant
leadership) (Greenleaf, 1998) vara en nyckel till att hitta en ledarskapsstil som gar i linje
med kristna varderingar. Det bygger pa att ledar- och underordnaderollerna skiftar sa att det
ar ledaren som &r tjanare, vilket gor att ledarstilen &r valdigt olik till exempel den
transformativa ledarstilen, vilken diskuteras i kapitel 0. Filosofin har grund i Matteus-
evangeliet dér det stdr att ”den som &r storst bland er skall vara andras tjanare”, och innefattar

att man sétter sina medmanniskor fore sig sjalv (Robinson & Smith, 2014).

Det finns ett antal karaktarsdrag som ar typiska hos tjanande ledare. Framfor allt har de en
tjanarattityd. De varderar att lyssna och att ge feedback (helst uppbyggande sadan), samt
varderar och ser manniskan for vad den ar istallet for vad den presterar. De ar foresprakare

for personlig utveckling, bygger upp gemenskap och stravar efter att vara omtdnksamma och



12

empatiska mot sina medarbetare. For dem &r det viktigt att vara autentiska i ledarskapet.
(Robinson & Smith, 2014) (Greenleaf, 1998) (Korac-Kakabadse, et al., 2002).

Greenleaf menar inte att en tjdnande ledare har en attityd som en slav, utan att det mer
handlar om att mogna i sig sjalv och att hjalpa andra vidare i sina mognadsprocesser. Motivet
ar inte att lyfta upp sig sjalv for att fa ara, utan ar helt enkelt det som &r ratt att gora, enligt

honom sjalv.

Han har vidare listat upp &nnu nagra egenskaper som &r karaktaristiska for ledare som
implementerar tjanande ledarskap. Dessa egenskaper &r att ledaren forsoker hjalpa att hela,
har en medvetenhet, ar dvertygande utan att vara manipulativ, ar forutseende och varderar
herdeskap. Med helande syftar Greenleaf inte i forsta hand pa fysiskt helande, utan mera
abstrakt helande, som helande och upplyftande av anden. Medvetenhet innebér att ledaren
ar uppmarksam pa sig sjalv och pa omgivningen runt om. Tjanande ledare &r 6vertygande,
andra utan att tvinga dem genom auktoritet. De kan évertyga de anstallda att arbeta mot mal
utan att manipulera eller anvanda makt. Herdeskap betyder att en ledare véljer att forlita sig
pa andra nar det galler kompetens, manniskor och projekt, istallet for att skota alla uppgifter
sjélv. (Greenleaf, 1998).

Den sista egenskapen som Greenleaf listar &r férutseende, i den meningen att ledaren
forsoker lara sig av tidigare erfarenheter och forsoker applicera lardomarna i framtiden
(Greenleaf, 1998). Mary Kay Ash, grundaren av det stora kosmetikforetaget Mary Kay
berattar om att hon tar med sig lardomar fran da hon var ung, for att vara en battre ledare.
Exempelvis blev hon en gang besviken da hon hade vantat i timtal pa att traffa ledaren pa ett
stort foretag, men da det antligen var dags for hennes tur i ledet, &gnade ledaren inte nagon
uppmarksamhet at henne. Det ledde till att hon tog beslutet att hon alltid ska fokusera all sin
uppmarksamhet pa kvinnor och man som kommer for att prata med henne efter exempelvis
konferenser hon hallit. (Ash, 2008).

Tjanande ledarskap har skapat en del debatt, och anses inte alltid som den mest passande for
ledning av foretag, bland annat for att stilen gor det svart att gora snabba beslut, som ofta
behdvs i foretagsvarlden. Det finns ocksa en risk for att ta bort ansvarskanslan hos de
anstallda och kan leda till en passivitet da de inte utmanas att I6sa om egna behov och/eller
problem. (Robinson & Smith, 2014).

Som ledare kan man lockas av att endast arbeta for sig sjalv; sin karriar, sin meritlista eller

sitt bankkonto. Men for att verkligen kunna tjana andra behéver man komma bort fran att
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satta sig sjalv pa forsta plats. Det perfekta botemedlet, enligt Block, &r att hitta mening. Att
uppleva att man ar med och skapar ndgonting pa grund av nagot man bryr sig om, gor att
man kan uthdrda uppoffringar, risker och har lattare att engagera sig. Verkligt engagemang
betyder att man inte kraver nagot i gengald. (Block, 2013).

4.2 Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap ar en ledarskapsmodell som bérjade utvecklas under 1970- och
1980-talet. (Sandahl, et al., 2010) och som innebér att ledaren berdr medarbetares
varderingar och kénslor, vilket “inspirerar dem till att offra sina sjalviska intressen och i
stillet striva efter kollektiva mal.” Malet med transformativt ledarskap ar att fa medarbetare
att vilja arbeta mot ett mal, for att det kanns ratt och meningsfullt. Motivet &r att skapa
medarbetare som ar drivna inifran, (EImholdt, et al., 2015) istéllet for att man motiverar
genom straff eller beloningar. Transformativs ledarskap handlar inte om att utéva makt som
ledare (Lovaglia, et al., 2012). Hjartat i transformativt ledarskap ar istéllet att medarbetarna
utvecklar moralisk mognad. Transformativt ledarskap medfor inte endast forandring i

organisationen men dven pa samhéllelig niva (Robinson & Smith, 2014).

Bild 2. Transformativt ledarskap i ett notskal. Den transformativa ledaren forsoker utveckla
medarbetarnas motivation och inspiration till att arbeta genom att sétta upp ett betydelsefullt mal och
mening med arbetet.

Genom transformativt ledarskap kan man inspirera anstéllda att arbeta genom att
transformera deras egna malsattningar och deras syn pa sig sjalva. Istallet for att arbeta for
pengar, arbetar de anstallda mot ett storre uppdrag. Pearson anvander president John
Kennedy som ett exempel, da han sa ”Ask not what your country can do for you — ask what
you can do for your country”, vilket ungefir betyder “fraga inte vad ditt land kan gora for

dig — fraga vad du kan gdora for ditt land.” (Lovaglia, et al., 2012).
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For att transformativt ledarskap ska fungera behover ledaren téanka pa tre saker. For det forsta
bor han/hon framhéva betydelsen som arbetet har till de anstéllda. Som tidigare ndmnts, &r
det en av grundstenarna i transformativt ledarskap att de anstallda arbetar for ett mal och
kénner mening. For det andra bor han/hon uppvisa ett gott exempel och uppmana till att
tanka pa foretaget fore sig sjalv. For det tredje bor han/hon uppmuntra utveckling och
sjalvforverkligande. (EImholdt, et al., 2015).

Kannetecken som stddjer transformativt ledarskap &r att ledaren vagar visa sig mansklig
genom att vara transparent nar det géller de egna svagheterna och/eller bristerna. Ledaren
vagar ocksa vara sig sjalv, genom att anvanda sina egna styrkor, kompetenser och sin
personlighet. Annu ett kannetecken som stddjer transformativt ledarskap ar att ledaren &r
intresserad av sina medarbetare och deras utveckling, samtidigt som han/hon vagar stalla
hdga krav. (EImholdt, et al., 2015).

I transformativt ledarskap ar det lika viktigt vem ledaren & som person som vad den gor,
menar Tyler Scott (2012), eftersom man behéver fokusera pa att disciplinera sitt inre liv for
att kunna vara en framgangsrik ledare. Att ta sig tid att kontemplera kan ge insikt i hur man
hanterar olika situationer, exempelvis bakslag och framgangar. Man far med andra ord mera
medvetenhet om sig sjalv. Ledare som inte engagerar sig i sitt inre liv, har oftare svarare att

skapa en lank mellan det de avser och det de gor. (Tyler Scott, 2012).

4.3 Vardebaserat ledarskap

Kort sagt kan man saga att vardebaserat ledarskap grundar sig pa véarderingar som alternativ
till regler och kontroll, alltsa att foretaget leds med hjéalp av dess varderingar (Angel6w,
2013). Ett bra exempel ar Mary Kays ledarskapsvardering, att alla beslut inom foretaget ska
baseras pa gyllene regeln, alltsa att man ska behandla sin nasta som man sjélv vill bli
behandlad (Ash, 2008).

Det vardebaserade ledarskapets starkaste egenskap &r att det har forankringar i bade
relationella och emotionella plan, samtidigt som strategiska plan. Vérdenas mest
betydelsefulla uppgift ar att influera de anstalldas syn pa omvérlden samt hur de ska tolka
och reagera pa handelser omkring. Vardena hjélper de anstallda att veta vad som anses som
’ratt och fel” i olika situationer, enligt varderingarna som finns i foretaget. (Kirkhaug,
2015).
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Bild 3. Foretagens vérden styr handlingssattet hos de anstallda. Att bemdta andra manniskor som

Bemdt som du
sjalv vill bh

bemott

man sjalv vill bli bematt ar ett exempel pa vardering.

Kirkhaug ar av den asikten att ett foretags regelstyrning bor kompletteras med vardebaserad
ledning, eftersom regelstyrning inte ar fullstdndig i sig sjalv. Regelstyrningen saknar
kvalitativa och sociala dimensioner, vilka speciellt behdvs i servicebranscher. Vardebaserad
styrning ger mojlighet att influera de anstalldas attityder och beteende, och goér det mgjligt
att bade 6ka kontrollen och friheten. Det later paradoxalt men med en klart formulerad
vardegrund vet de anstéllda hur de ska agera, men kan gora det pa sitt eget sétt, utan att
ledaren behover dvervaka (Kirkhaug, 2015). An en géng &r foretaget Mary Kays ledarstil
baserad i gyllene regeln ett bra exempel. Ledare behover ingen lang regelbok med
anvisningar for hur de ska skota olika situationer, utan de behdver bara tanka pa gyllene

regeln for att fa vagledning, i vilken situation de &n hamnar i (Ash, 2008).

Det finns manga positiva sidor med att tillampa vardebaserat ledarskap i foretaget. En tydlig
vardegrund kommer att ena foretaget till ett gemensamt mal och pa sa satt minskar de
spretiga intressen som finns inom foretaget. Kommunikationen inom foretaget kan
forenklas, for att man delar vérderingar. Tack vare detta, tillsammans med det faktum att de
anstallda har pa klart vad foretagets mal och visioner ar, kommer effektiviteten att 6kas. |
och med att foretaget har en stark vardegrund kommer identiteten och aktheten att starkas,
béade utat och inat, alltsd bade gentemot de anstallda och kunderna. Ju tydligare vardegrunder
ett foretag har, desto enklare kommer det vara for de anstallda att anamma dem, ocksa de
som dar nya anstéllda. Om de anstallda kan anamma vérderingarna, kommer de att vara
mycket mera flexibla, eftersom de kan tillampa vérdena i varje situation istallet for att ga

tillbaka till en regelbok for varje ny situation de hamnar in. (Angeléw, 2013).
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Till en viss grad har ledare som valt ett vardebaserat ledarsatt mera krav pa sig n andra, for
att ledaren inte endast kan stélla krav pa sina anstallda och forvanta sig att de lyder. Ledaren
maste sjalv agera i enlighet med vérderingarna. Varderingarna sager ju att alla ska handla pa
vissa satt och om ledaren inte gor det, kommer knappast de anstéllda att géra det heller. Om
ledarens handlingar inte 6verensstammer med vérderingarna riskerar ledaren att mista sin
auktoritet. (Kirkhaug, 2015)

Eftersom vardebaserat ledarskap handlar om att paverka, inspirera och utveckla medarbetare
och deras synsatt, kravs ett gott omdome av ledaren. Pa ett sétt invaderar man medarbetarna
pa ett kanslomassigt plan, skriver Kirkhaug (2015). For att det ska vara mojligt att utova
vardebaserat ledarskap behovs alltsa tillit fran medarbetarna. Enligt forskning kan tillit av
medarbetare fortjanas genom omtanke, kommunikativ 6ppenhet, delegering och integritet.
Omtanke innebér helt enkelt att man bryr sig om de anstélldas angeldgenheter och

valmaende.

Det viktigaste i kommunikativ 6ppenhet ar att ledaren ar 6ppen med information och inte
haller hemligheter. Informationen bor ocksa presenteras utforligt och riktigt samt att gjorda
beslut forklaras. Delegering av ansvar och kontroll at medarbetare visar att ledningen litar
och tror pa de anstéllda. Da visar oftast de anstallda tillit tillbaka. Vissa kan se en delegation
som en beloning, och om den &r gjord pa rattvisa grunder Okar fortroendet for
omdomesformagan samt tilltron. Integritet hos ledaren spelar stor roll for att fa tillit av
medarbetare. Integritet betyder det uppforande och kénsloliv en manniska har, oberoende av
situation. En stark integritet innebar i praktiken att man haller fast vid de mal och
overtygelser man har, bade i motgangar och framgangar aven om det skulle vara enklare och

mera lockande att avvika fran dem. (Kirkhaug, 2015).
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4.4 Spirituellt ledarskap

Virderingar,
etik och
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Bild 4. Nyckeltermer for spirituellt ledarskap.

Spiritualitet, eller andlighet som det ocksa kan kallas, betyder att man lever ut personliga
varderingar, och handlar om att man hittar mening i det man gor. (Block, 2013). Spirituellt
ledarskap riktar sig mera inat &n utat och ar kansligare for upplevelser av kreativitet och
nérvaro i afféarslivet. Idag ser man spiritualitet som ett ledarskapsverktyg, lika som fysiska,
emotionella och intellektuella verktyg (Bouckaert, 2010). Ledare i spirituella foretag verkar
forst och framst veta vad de sjélva har for mission. Man kan saga att ledarskapet borjar hos
ledaren sjélv, sa for att en spirituell ledare ska kunna leda andra, maste han/hon forst kunna
leda sig sjalv andligt. En nyckel &r hur de ser pa sig sjélva. En genuin 6dmjukhet och en
kansla av ett hogre syfte verkar vara viktiga egenskaper for en ledare som utévar spirituellt
ledarskap. (Guillory, 1997) (Fry & Sandler Nisiewicz, 2014).

Varje arbete kanske inte kanns som andliga arbeten, men det finns tva typer av arbeten dar
man enkelt kan lasa in religiésa varderingar, menar Steger, ndmligen att man arbetar i en
religios kontext eller att man arbetar med tjanster och sysslor som tydligt uppmuntras i
Bibeln (eller hos nagon annan religion) som till exempel delar ut mat eller att ta hand om
sjuka. | arbeten dar man inte direkt arbetar med nagon andligt, som att satta lock pa
malarburkar, ar det mycket mera upp till ledaren att skapa en arbetsmiljo som kanns

meningsfull och som utvecklas individerna i den (Steger, 2012).

Spirituellt ledarskap har liknande drag som transformativt och véardebaserat ledarskap, i och

med att man forsoker motivera med icke-monetara medel. Medarbetarna motiveras av inre
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faktorer som sjalvutveckling och kansla av att fullbordan. Tanken &r att manniskor blomstrar
da de kanner att har en existentiell mening i sitt arbete. Andra likheter &r att det ar av stor
vikt att ledaren &r autentisk och uppfor sig etiskt, rattvist och i enlighet med foretagets
varderingar, samtidigt som de utrycker varderingarna at medarbetarna. Spirituellt ledarskap
gar anda steget langre, och forsoker skapa en kansla av kallelse till det arbete man utfér. Man
skapar en lank med nagonting som &r storre an en sjéalv. Det har bevisats genom forskning

att kanslan av att man arbetar for nagot storre, forhojer produktivitet och valmaende.

Spirituellt ledarskap betyder att ledaren bryr sig om medarbetarnas fysiska, mentala och
andliga valmaende. Varderingar som kan finnas i spirituellt ledda foretag ar hopp och tro,
eller osjalvisk karlek till kollegorna och intressenter. En sadan karlek skapar latt en stark
gemenskap pa arbetsplatsen. Gemenskapen kan starka kanslan av mening i arbetet. (Steger,
2012).

Spirituella ledare &r moraliska ledare. De uppmuntrar till ett etiskt levnadssatt (Steger, 2012).
De vill sallan kompromissa nar det géller varderingarna. Funktioner som de kan ha é&r att
bygga upp gemensamma vardegrunder och visioner. De kan skapa mening for andras arbete
genom att engagera pa djupet. De tranar, utbildar och coachar sina féljare, samtidigt som de
motiverar. Ledare manipulerar inte, utan influerar och starker sina medarbetare sa att de
kanner sig kraftfulla, och formogna att utfora uppgifter pa egen hand. Till sist star de ocksa
for transformation, de andrar sig sjalva, andra och organisationen till det béattre. (Korac-
Kakabadse, et al., 2002).

Det finns en modell for andligt ledarskap, skapad av Fry och Sandlar Nisiewicz, och den &r
indelad i fyra komponenter. De ar inre liv, spirituellt ledarskap, spirituellt vdlmaende och
personliga samt organisatoriska resultat. Sjalva kallan till spirituellt ledarskap ar inre liv, och
kan till exempel vara att man tar egen tid i naturen, mediterar, trdnar yoga, laser eller ber.
Spirituellt ledarskap ar en kombination av tro/hopp, kérlek och en vision. Spirituellt
valmaende okar da man kanner att man har en mening, gemenskap och/eller kallelse i sitt
arbete. Sist, sa betyder personliga och organisatoriska resultat att medarbetarna kanner sig
tillfredsstéllda da de har ett valmaende spirituellt liv, samtidigt som foretaget far ett positivt
resultat. (Fry & Sandler Nisiewicz, 2014).

Man kan fraga sig om spirituellt ledarskap verkligen ar en vinstgivande ledarskapsstil, i form
av ekonomiska medel. Svaret i Stegers artikel &ar att den faktiskt kan vara véldigt produktiv

och lonsam eftersom man motiverar hela personalstyrkan att arbeta mot samma malséattning.
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Om man dessutom vill ha mera varde ut fran foretaget an ekonomiska medel ar spirituellt
ledarskap ett mycket bra alternativ (med tanke pa att den kan skapa kansla av mening,
valmaende och gemenskap). Tillsammans med tranformativt ledarskap bildar spirituellt
ledarskap en effektiv och etisk ledarstil genom vilken man inspirerar och motiverar
medarbetare till hog prestation, htgt engagemang och hog kénsla av meningsfullhet. (Steger,
2012).

| borjan av kapitlet beskrivs Sandahls syn pa ledarskap, namligen att ledarskap ar da man
forsoker paverka en grupp manniskor att na ett visst mal (2010). Hur man véljer att agera for
att kunna paverka gruppen av manniskor kan se olika ut. Vi har konstaterat att tjanande
ledarskap gar ut pa att tjana sina underordnade for att de ska ha framgang i arbetet.
Transformativt ledarskap fokuserar pa att paverka de anstélldas malsattningar sa att de passar
in i foretagets egna malsattningar. Det vardebaserade ledarskapet fungerar genom att man
har en eller flera véarderingar som styr gruppen av manniskor framat. Exempelvis kan man
ha gyllene regeln som bakgrund till alla beslut man gor. Spirituellt ledarskap forsoker skapa

motivation i arbetet genom att forse en mening med de uppgifter man gor.

5 Andlighet pa arbetsplatsen

Manniskor vill ta med hela sig sjélva till arbetet och vill tillampa samma varderingar saval
hemma som pa arbetsplatsen. P4 sa satt far de tillfredsstallelse som gar utover
I6nespecifikationen och monetéra bonusar menar Broadway (2001). Folk soker efter satt att
kombinera arbetsliv och andlighet. Arbetet har blivit ett forum for personlig utveckling
(Konz & Ryan, 1999). Ifall de anstéllda kanner att deras arbete inte har ndgon mening, kan
det leda till “existentiell leda”. Dartill kan det leda till att man distanseras fran sig sjalv.
Resultat av det ar forminskad produktivitet och frustration hos de anstallda. (Krishnakumar
& Neck, 2002).

Det finns ett vdxande intresse for andlighet inom den finansiella vérlden (Nandram &
Borden, 2010). Aven om vi i Norden inte &r sd vana med att en méanniskas religidsa tro
kommer i uttryck 1 arbetsvardagen finns det ’virden som &r formade i religios kontext” som
“kan utgodra viktiga beteendenormer”. Manga forskare menar att religidsa varderingar alltid
har en betydelse i organisationer pa grund av att sadana varderingar fargar synen pa

méanniskorelationer. (Kirkhaug, 2015).
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5.1 Konkreta exempel

Hur ser da andlighet pa arbetsplatsen ut i praktiken? Det &r ju naturligtvis olika fran
arbetsplats till arbetsplats, med nedan finns nagra exempel ur kristna foretag i USA dar de
véljer att lata den kristna tron vara en del av vardagen. Till exempel kan de lasa Bibeln
tillsammans, ha andakter, dela med sig av vittnesbdrd, ha bdneméten och starta varje mote
med en bon eller lasning ur Bibeln. De anstéllda traffas ibland for bénemdéten under frukost
eller lunchen. Det ger mojlighet att diskutera personliga och arbetsrelaterade &mnen med
varandra (Nadesan, 1999). (Ibrahim, et al., 1991).

Interstate Batteries i USA och Kanada ar ett gott exempel pa foretag dar man lever ut den
kristna tron. Ordférande Norm Miller pd Interstate Batteries ar troende, och sager att man
inte doljer sin tro pa foretaget. Man forsoker inte med vald banka in den i huvudet pa andra
heller. Det som gor foretaget unikt ar att deras mal ar att skota foretaget och dess affarer pa
ett satt som arar Gud. Foretaget sponsorerar bonefrukostar, Bibelstudier som halls fore och
efter arbetet samt har en e-postkedja med bonedmnen som skickas ut. De anstéllda som vill,
kan vélja att ge fem dollar fran sin I6n till en katastroffond, varifran de anstéllda som hamnar
i ekonomisk knipa kan fa pengar vi behov. Dessutom halls varje manad ett event dar de
anstallda far gratis pizza och fa lyssna pa en kristen talare. Interstate Batteries har flera
valgorenhetsprojekt, till exempel Angel Tree Christmas, genom vilket julklappar kops at

barn vars foréldrar ar i fangslade. (Fry & Sandler Nisiewicz, 2014).

Snabbmatskedjan Chick-fil-A, ocksa i USA, har kristna ledare. Deras fokus &r inte enbart att
vara ekonomiskt I6nsamma, utan de sponsorerar fosterhem, ordnar Bibelstudier samt haller
stangt pa séndagar for att respektera vilodagen. Grundaren star hart fast vid sina varderingar,
och dven om det passar manga att arbeta dar sa har foretaget dven blivit stamt for
diskriminering. Det dr en av riskerna med att utdva spirituellt ledarskap och att ha uttalade

religiosa varderingar pa arbetsplatsen, som vidare diskuteras i kapitel 5.4. (Steger, 2012)

Delbecq sager att han har lyssnast pa manga kristna foretagsledare som har beréttat att de
finner inre styrka och visdom i den kristna traditionen, vilket hjélper dem i sitt ledarskap.
Det hjalper att urskilja och na nobla mal, med passion och mod som ocksa smittar av sig pa
kollegorna. Tron hjalper dem ocksa att forbli 6dmjuka istallet for att deras egon blases upp.
Utgaende fran det uppkommer manga flera konkreta exempel pa situationer dar kristna

varderingar kommer i uttryck pa arbetsplatsen. (Delbecg, 1999).
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5.2 Ledarens roll

Andlighet pa arbetsplatsen kommuniceras och starks av organisationens ledare, kultur och
policyerna som finns. Kénslighet och intresse i den anstéllda som person maste finnas i alla
approacher. Nufortiden ar foretagens hierarkier mycket mera platta an de var for nagra
artionden sedan. Forr var det tydligare vem som var ledare och “underlydande” (Burack,
1999).

For att det ska lyckas att uppehalla en foretagskultur baserad pa andlighet behovs nagra saker
fran ledarens sida. Uppriktighet med sig sjalv, tillit och arlighet med andra, att tydligt
kommunicera foretagets (andliga) filosofi, satsning pa kvalitet och service samt de anstallda
och val av anstéllda som passar in med foretagets (andliga) filosofi. (Wagner-Marsch &
Conley, 1999).

5.3 Fordelar med andlighet pa arbetsplatsen

Det finns langa listor med fordelar med att kombinera andlighet med arbetslivet. De framsta
fordelarna verkar vara valmaende, okad kreativitet och Okad prestationsformaga, som
resulterar i Okad vinst. Det finns alltsd en stor mangd argument for andlighet pa

arbetsplatsen.

Andlig tillvaxt och utveckling av en ménniska involverar mental tillvaxt, problemldsning
och inlarning. Dessa kallar Burack till motorn bakom individuell utveckling. Med andra ord
utvecklas manniskor mycket med hjalp av andlighet (Burack, 1999). Da andlighet &r
integrerad pa arbetsplatsen kan den 6ka valmaende, kreativiteten och harmonin. Vidare kan
det leda till langsiktig affarsframgang (Butts, 1999). Andlighet skapar medvetenhet, som i
sin tur leder till intuition och kreativitet. Tillsammans ger de upphov till okad
prestationsformaga och ekonomisk framgang. (Krishnakumar & Neck, 2002).

De Blot gar sa langt att han anser att vi inte kan vara kreativa i arbetslivet om vi inte har med
andligheten (2010). Nandram och Borden tanker i samma linje, da de pastar att andlighet
kan vara lésningen pa utmaningarna i det allt mer kravande arbetslivet. Pa en konkret niva
hjalper andlighet med attityder, vardegrunder, kénslor och beteende. Dessutom ar andlighet
pa arbetsplatsen viktig pa grund av att méanniskor spenderar allt mer tid pa arbetsplatsen, och
for att kunna uppfylla det andliga behovet bor man ta in andligheten i arbetslivet. Andlighet
i organisationen gynnar individuell kreativitet, engagemang i foretagets mal, arlighet och

tillit samt personlig utveckling (Nandram & Borden, 2010).
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En andlig kultur kan medféra 6kad fysisk och mental halsa bland de anstéllda, personlig
utveckling och hogre kansla av det egna manniskovardet (Krahnke, et al., 2003). Det finns
nagra aspekter som de storsta religionerna har gemensamt, och som alla &r viktiga i
arbetslivet. Dessa ar etisk tréning, utveckling av koncentration, emotionell férvandling,
visdom samt forflyttning fran att vara egocentrisk till ett hogre motiv (Csikszentmihalyi,
1990).

Studier har visat att foretag som &r mera andligt inriktade presterar 400-500 procent battre
an andra foretag, i fraga om nettovinst, return-on-investment och aktiedgarvarde.
(Krishnakumar & Neck, 2002). For manga ar andlighet viktigt speciellt vid stress, som inte
ar allt for ovanliga pa dagens arbetsplatser. Det hjalper att hantera stress och ger trost och
uppmuntran vid situationer da man kanner radsla, smarta, osékerhet eller kénsla av att forlora
kontrollen. (Robinson & Smith, 2014).

Robinson och Smith har samlat ihop en lista pa manga positiva effekter av andlighet pa
arbetsplatsen. Exempel pa positiva effekter ar kansla av gemenskap och tillhérighet, kansla
av gladje och mening i arbetet, starkare sjalvkansla, trevligare arbetsmiljé som attraherar
anstéllda, okad arlighet och tillit bland de anstéllda, 6kad kreativitet och intuition och 6kat
etiskt beteende. Né&r det géller ledarna verkar det vara lattare for dem att motivera de
anstallda, att framja goda arbetsrelationer och att nd organisationens malsattningar.
(Robinson & Smith, 2014).

5.4 Risker med att praktisera religion pa arbetsplatsen

Varje mynt har tva sidor. Om det finns fordelar med andlighet pa arbetsplatsen finns det
oundvikligen ocksa nackdelar, eller risker. Om man till exempel tillhor en religios minoritet
finns det risk att man blir utanfor, eller bara en rédsla att man hamnar utanfér om man borjar
uttrycka sin religiosa Overtygelse pa arbetsplatsen (Lips-Wiersma & Mills, 2002)
(Crossman, 2015).

Lips-Wiersma, som har forfattat flera verk om andlighet pa arbetsplatsen, ar med och skriver
en artikel om de potentiellt negativa sidorna med integration av andlighet pa arbetsplatsen.
Hon tror att andlighet pa arbetsplatsen inte &r nagot ont i sig, men det finns risker att skadliga
aspekter bildas som en konsekvens. | artikeln ges nagra exempel pa olika scenarier som kan
uppkomma, beroende pa om ledningen ar kontrollerande och hur de anvander de anstéllda

som medel for att nd malen.



23

Om ledningen har utdvar lag kontroll och inte anser att medlen &r viktiga for att na malen,
finns det en risk att anstallda kan borja agera pa ett satt som inte ar fordelaktigt for kunderna.
Ett exempel som Lips Wiersma tar upp ar att lakare eller annan vardpersonal kan behandla
patienter olika. Det kan till och med ga sa langt att patienten inte far samma vard pa grund
av sin sexuella laggning, eller att patienter blir nekade abort, p-piller eller sterilisation pa

grund av en lékares personliga dvertygelser.

Om medlen att na malen inte ar viktiga, men kontrollen &r hég finns en risk att ledningen
forsoker omvanda de anstéllda till samma tro som ledningen har, och till och med att deras
livsaskadning anses mera vardefull an andras. | det motsatta fallet, alltsd vid foretag som
anser att medlen ar viktiga och kontrollen ar lag, finns det risk for manipulation. Ledarskapet

kan manipulera arbetstagarna att arbeta hardare.

Den sista, med hog kontroll och dar malen kan tankas helga medlen, finns risk for fortyck
och underkuvande. De anstéllda forvantas att ta mer storre del av sig sjalv till arbetet (genom
direkt eller indirekt andligt utdvande) samtidigt som den kontrollerande kulturen uppmuntrar

de anstallda att uppfora sig och kénna pa vissa satt (Lips-Wiersma, et al., 2009).

6 Empirisk undersdkning

Som del av examensarbetet gor jag en empirisk undersdkning om kristna foretagsledare.
Malen var, som namnts i kapitel ett, att ta reda pa hur man kristna ledare kombinerar sina
varderingar med sitt ledarskap, hur den kristna tron praktiseras i ledarens arbete, om det finns
nagon ledarskapsstil som gar i linje med kristna varderingar, samt om det finns nagot som

karaktariserar kristna ledare.

Teorin visar att det finns kristna, kanske framst i USA, som later sina varderingar paverka
hur de leder foretaget och arbetar i vardagen. Det finns ocksa ledarskapsstilar som har sin
grund nagon del av Jesu undervisning (och darfor torde vara en ledarstil som passar for
kristna ledare), exempelvis tjdnande ledarskap som har sin grund i att Jesus uppmanar att
satta sig sjalv under andra for att sjalv bli upphdjd. Teorin visar inte pa nagra karaktarsdrag
som &r typiska for ledare, eller kristna ledare. Aven om de hér fakta hittas i teorin, ar det inte
sagt att kristna ledare i Osterbotten tanker eller handlar pa samma sétt. Intervjuerna forsoker

ta reda pa detta.



24

Undersokningen har gjorts i form av intervjuer med tre stycken ledare pa foretag runt om i
Osterbotten. Dessa ledare har olika sorters ledarpositioner inom foretagen, men har det

gemensamt att de alla &r bek&nnande kristna.

6.1 Fragorna och svaren i intervjun

Utgaende fran teorin om centrala kristna vérderingar, ledarskap i foretag, ledarstilar och
andlighet pa arbetsplatsen gor jag upp fragorna till undersokningen. Jag ser fyra teman
(varderingar hos ledarna och foretaget, uppgifter, karaktar och ledarstil samt andlighet pa
arbetsplatsen), och enligt dem kategoriserar jag fragorna. Under varje temarubrik i detta
kapitel skriver jag ner fragorna. Det har kapitlet aterger svaren som ges under de tre
intervjutillfallena. Inga egna kommentarer eller asikter kommer med hér, utan en reflektion

Over dessa finns i kapitel 7.

6.2 De intervjuade

Intervjuerna sker bade via telefon och ansikte mot ansikte. Intervjufragorna ér dels planerade
och nedskrivna pa forhand, dels stélls tillaggsfragor under intervjutillfallet. Innan intervjun
sands fragorna till de intervjuade, sa att de skulle fa en chans att fundera genom dem och
forhoppningsvis ge mera ingaende svar. Intervjufragorna som skrivits ner pa férhand finns i

bilaga 1.

Intervjuobjekten har allihop olika positioner och de arbetar pa foretag av olika storlek. Jag
har just de har ledarna pa grund av att de har olika positioner i respektive foretag. Pa sa satt
fas en bredare bild av vad ledare kan ha for uppgifter och hur de implementerar sina
varderingar i de varierande uppgifterna. De ar dessutom verksamma i olika branscher, som

eventuellt kan gora skillnad i svaren som ges.

1BRGRS

Bild 5. Friends and Brgrs logo.
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Den forsta intervjun sker med Kaj Fagerholm, som arbetar pa Friends & Brgrs, som har sin
grund i Jakobstad. Intervjun med Fagerholm sker ansikte mot ansikte under ett evenemang i
Karleby som handlar om att vara kristen i arbetslivet. Friends & Brgrs &r relativt nygrundat,
med fyra ar pa nacken, men har redan sex restauranger som ar stationerade i Finland,
Tyskland och Danmark. De har nischat in sig pa helt egengjorda hamburgare och pommes
frites med lokala ravaror (Friends & Brgrs, 2017). Fagerholm &r ekonomidirektor och ar
ansvarig for projekten att 6ppna nya restauranger. Han har &ven under en kort tid varit VD
for Friends and Brgrs. Tidigare har han varit VD for bade Ahola Transport och Limetec, sa
man kan sdga att han &r en erfaren ledare. Fagerholm &r som han sjalv ndmner det aktiv,

bekannande kristen.

[AHOLA

J TRANSPORT

Bild 6. Ahola Transports logo.

Den andra intervjun héalls med Thomas Ahola fran Ahola Transport i Karleby. Denna
intervju sker via telefon. Ahola Transport dr, som efternamnet avsldjar, ett familjeégt
transportforetag grundat pa 50-talet. Foretaget transporterar varor inom Norden,
Centraleuropa och Osteuropa (Ahola Transport, 2017). Thomas Ahola ar forman for en
grupp pa ungefar 20 personer som befinner sig i bade Karleby och Tallinn. Helge Ahola,

som &r Thomas Aholas farfar, och grundaren till foretaget &r kristen, liksom Thomas sjélv.

Den tredje intervjun halls med en VD for ett foretag i Osterbotten, som helst vill vara
anonym. Darfor kallar jag honom i fortsattningen for Ledare X och foretaget for Foretag Y.
Intervjun sker via telefon. Ledare X ar, liksom de tva féregaende intervjuade, ocksa kristen.
Grundarna till detta foretag ar ocksa aktivt troende. Av respekt for anonymiteten berattas
inte mycket mera info om detta foretag.

6.3 Tema 1 Kristna varderingar hos ledarna och foretaget

Den forsta delen i undersékningen handlar om ledarens och foretagets vérderingar. Tanken
ar att jag ska ta reda pa hurudana varderingar som finns pa foretagen och om de har en
koppling till ledarnas kristna varderingar. Fragorna som stélls till detta tema ar: Skulle du
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sjalv saga att du ar kristen? Har ni nagra uttalade kristna varderingar pa foretaget som du
arbetar pa? Syftet med dessa fragor &r att svart pa vitt fa fortydligat ifall ledarna ar kristna
och hurudana vérderingar foretagen har. Om det skulle visa sig att ledaren inte &r kristen
skulle det vara svart att fa till stand en intervju som ger resultat i det har examensarbetet.

6.3.1 Friends and Brgrs

Pa Friends and Brgrs ar alla sex grundare kristna, och deras varderingar ligger som grund i
foretaget, dven om de inte &r uttryckta i fOretagets uttalade vérderingar. Syftet med
varderingarna ar inte att evangelisera, utan de handlar mera om hur man pa foretaget skoter
de dagliga uppgifterna; till exempel om ravarorna och hur man behandlar kunderna. Varije
kund behandlas som en van och inte som ett nummer i mangden pa Friends and Brgrs.
Fagerholm sager sig ha svart for att foretag skriver ut arlighet (som tydligt ar en kristen
vardering) som en av sina varderingar. Det ar en sak som &r sa sjalvklar att den inte ens bor

skrivas ut.

Fagerholm anser att ett foretag i sig sjalv inte kan vara kristet. Det ar istallet ledarna som &r
det, och det tar sig i uttryck pa olika satt i foretaget. Ett konkret exempel &r att Friends and
Brgrs har valt att inte servera nagra alkoholdrycker alls, dven fast de ar aktiva i
restaurangbranschen. En orsak &r att de nischar in sig pa mat och inte dryck, men grundarnas

egna Gvertygelse att alkohol inte for nagot positivt med sig spelar ocksa en roll i det beslutet.

Fagerholms personliga tro fargar ledarskapet av Friends and Brgrs, &ven om det inte syns
offentligt. ”Att vara kristen &r inte en roll som man spelar, utan att vara kristen ar nagot som
genomsyrar hela livet.” Han berattar att han rdknar med Gud i sitt ledarskap. Som
foretagsledare gar man genom manga svara saker, som att man tar tuffa beslut och blir
tvungen att ta ekonomiska risker men som kristen kan man vila i tilliten pa Gud, att for
foretaget framat pa basta sétt. Fagerholm namner att man kan ta saker till Gud i bon och helt
enkelt kasta sina bekymmer pd honom. Aven om det skulle gé daligt for foretaget, kan Gud
ha med ett finger i spelet och orsaken &r att man inte ar fullard och ska ga genom annu en
lektion med Gud.

Fagerholm anser att den kristna tron gor att man har en valdigt sund manniskosyn, dar varje
méanniska har samma vérde. Det &r lattare att inse att alla gor misstag och det ar enklare att
forlata och ge en andra chans. Grunden till detta ar att man sjalv har begripit att man utan
Guds forlatelse och andra chans skulle man vara verkligt illa ute. Som ledare har man ett

ansvar, anser Fagerholm, i att man later ratt personer vara pa ratt plats. Om en person inte
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har framgang i arbetet pa en viss position kan det vara mest karleksfullt att lata personen i
fraga fa en annan uppgift eller till och med byta arbetsplats. Det dr anda viktigt att tanka pa
var man som ledare har hjartat i sédana tillfallen. Ar motivet att man bara vill slippa personen
eller &r motivet att personen ska ha det sa bra som mojligt? Malet innan personen eventuellt
lamnar arbetsplatsen ar att ha ett samtal dar bada kan komma till en forstaelse varfor ett

sadant beslut har tagits.

6.3.2 Ahola Transport

Manga som arbetar pa Ahola Transport, och speciellt familjen som grundat foretaget &r
kristna. De har inte direkt kristna uttalade varderingar, men enligt Thomas Ahola &r de
inspirerade av den kristna tron, och med andra ord Bibeln. Varderingarna som de arbetar
utefter &r 6ppenhet, att inte baktala, halla l16ften, helhetsansvar och respekt for individen. Att
inte baktala betyder att man talar direkt till manniskor, och inte talar om dem. Att halla I6ften
innebar att man séger som det ar, och sedan haller det man lovar. Man har ocksa ett ansvar
for det man lovat, det vill siga om man till exempel far problem pa vagen och inte kommer
att klara av att halla 16ftet sa meddelar man det at kunden och forsoker inte skjuta bort
ansvaret. Respekt for individen betyder att alla ménniskor ar av samma vérde, oberoende

vilken position de har i foretaget.

6.3.3 Foretag Y

Grundarna till Foretag Y &r troende, och har en stark Gudsrelation menar Ledare X, och det
har kommit att genomsyra hela foretaget. De hade inte i bérjan ndgra uttalade vérderingar,
men det kristna synsattet har funnits med pa olika sétt, till exempel i tanken att alla
manniskor ar lika véarda. Det dr nu pa senare tid som man har forsokt bekla de har
varderingarna i ord, och en av de nu ordbekl&dda varderingarna &r att man ska bemdta andra
manniskor som man sjalv vill bli bemétt. Det hér géller vem man an &r i kontakt med, som
kollegor, intresseorganisationer och leverantérer. Arlighet och oppenhet &r nagot som
foretaget ocksa virderar. Vi dr daliga pé att ljuga, om man sager pa sa satt” siger Ledare X
med ett litet skratt. Det viktigaste i organisationen ar inte att fa vinst pa kort sikt om det
betyder att nagon annan lider av det. Ledare X beréattar att Foretag Y ar styrt genom

varderingar. De har en kultur som har skapats och bottnar i att grundarna var aktivt troende.
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6.4 Tema 2 Ledarens uppgifter

| teoridelen beskrivs vilka uppgifter som en ledare kan ha i vardagen. Har berattar de tre
ledarna pa vilket sétt deras vanliga arbetsdagar ser ut. Det ar allt fran att traffa manniskor
och sitta pa moten till att sitta och planera strategiskt. Till detta tema stéller jag bara en fraga:
Hur skulle du beskriva dina vardagliga uppgifter? Jag valjer att ha med den har fragan dels
for att jag forsoker fa ledtradar om hur ledarna praktiserar sin tro i arbetet och dels for att

kunna jamfora teoridelens upptackter med intervjuresultaten.

6.4.1 Friends and Brgrs

Pa Friends and Brgrs har Fagerholm tre olika roller. Han ar styrelsens ordfoérande,
ekonomidirektor och ansvarig for att starta restauranger pa nya platser. De rollerna styr langt
hans vardagliga uppgifter. En vanlig dag borjar med morgonrutiner som att kolla upp
gardagens forséljning, skota betalningar samt kommunicera med bokféringsbyraderna. | och
med att Friends and Brgrs ar verksamt i tre lander har de ocksa tre olika bokfdringsbyraer. |
rollen som ansvarig for att Oppna nya restauranger reser Fagerholm mycket runt och
observerar, analyserar, funderar och férhandlar med syfte att ta reda pa om det ar lonsamt

att Gppna upp en restaurang.

Som en del av ledningsgruppen i Friends and Brgrs ar Fagerholm ocksa med pa méten. Dels
har de kortare telefonmdten varje vecka for att diskutera kortare arenden, dels har de halv-
till heldagsmoten cirka en gang i manaden for att planera, budgetera, se bakat, fundera pa
utvecklingsprojekt och problem, utvardera nya stéallen, metoder och produkter, funderar pa

vad som kunde forbattras och s& vidare.

Fagerholm namner ocksa att rollen som exempel i foretaget ar viktig da man ar ledare, det
vill s&ga det &r viktigt hur man uppfor sig och beter sig bland medarbetarna. Det ar
betydelsefullt att man halsar pa medarbetarna, ser dem och lyssnar pa dem om det behdvs.
Sedan &r det ocksa viktigt att man arbetar pa ett gott satt, sa att man slutfor det man paborjat

och gor det pa ett ordentligt satt.

6.4.2 Ahola transport

Ahola ar forman for en grupp pa cirka 20 personer, varav fem befinner sig i Karleby och
cirka 15 i Tallinn. Deras uppgift &r att ta hand om och planera transporten i de Baltiska
landerna. Ahola beskriver att han forsoker skapa forutsattningar for att medarbetarna ska
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kunna gora sitt arbete, samtidigt som han ar forman. | praktiken betyder det ofta att han far
fungera som bollplank och stod da medarbetarna stéter pa problem och har fragor. Ett
exempel pa problem kan vara att véalja vilken kund man ska prioritera. Vidare gar en del av
Aholas tid at att utveckla och fora vidare projekt, exempelvis att implementera och utféra
specifika kundénskemal som att Ahola Transport ska meddela néar varorna kommer fram.

Nastan varje dag sitter Ahola ocksa pa nagon typ av méte med olika manniskor.

6.4.3 Foretag Y

Ledare X har som tidigare ndmnts positionen som VD i foretag Y. | det arbetet tréffar han
mycket manniskor och mycket tid gar at att forverkliga strategier tillsammans med foretagets
ledningsgrupp. Det handlar i praktiken om att arbeta med fragor som vart marknaden ar pa
vag, vad som verkar vara viktigt for framtiden, vilka trender som finns samt pa vilket sétt
dessa paverkar foretaget. Med andra ord kan man séga att de funderar kring hur de ska klara
sig béattre an konkurrenterna. Under intervjun befinner sig Ledare X i sodra Finland for att
traffa leverantorer och diskutera strategier med dem, om vart de &r pa vag och hur det
kommer att paverka dem. Till Ledare X’s vardag hor ocksa att prata med kollegor och pejla
hur laget &r, detta gors exempelvis under matpauserna da man har mojlighet att sitta ner

tillsammans och éta.

Som ledare galler det att forsoka fa hela foretaget att dra at samma hall, att se samma malbild,
men ocksa att ge forutsattningar for de anstallda att detta lyckas. Finns det hinder? Finns det
saker som kunde gdras annorlunda eller battre? Ledare X forsoker lyssna in vad de anstéllda

sager och tycker, bade genom enkater och genom att prata med dem.

6.5 Tema 3 Ledarens karaktar och ledarstil

Tva av forskningsfragorna handlar om vad som karaktariserar en kristen ledare och vad
han/hon har for ledarstil. Det finns likheter men ocksa olikheter mellan ledarnas satt att leda
manniskor och foretaget pa. Mest fokus satts pa detta tema i intervjun. Fragorna som stalls

till foretagsledarna i samband med detta skrivs, for tydlighetens skull, i tabellen nedan.

1. Hur skulle du beskriva dina karaktarsdrag/egenskaper som ledare?

2. Anser du att dina kristna varderingar hjélper dig att vara en battre ledare?
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3. Finns det situationer da varderingarna satts pa prov i arbetet?

4. Hur skulle du beskriva din ledarstil?

a. Med vad motiverar du dina anstéllda?

b. Vad har du for relation till de anstallda?

c. Vad skulle du sdga att &r det viktigaste med ledararbetet?

Figur 2. Intervjufrdgorna under temat ledarens karaktar och ledarstil.

6.5.1 Friends and brgrs

Pa Friends and Brgrs har man valt att satsa pa transparens. Det syns direkt i restaurangerna
da kunderna har insyn i bageriet och kdket men man har ocksa valt att fora en 6ppen dialog
med kunder pa internet. Det finns inga “ugly questions” som Fagerholm sjilv uttrycker det,
man far fraga vad man vill. Detta paverkar kulturen och ledarskapet, da man ocksa stravar

till att vara 6ppen mot personal och leverantorer.

Som ledare &r Fagerholm rationell och tanker logiskt. Han har en styrka i att han har enkelt
kan greppa vad som hander i olika situationer och klarar av att analysera dem. Han leder
mera genom rationella argument &n genom att vara en kansloménniska. Fagerholm besitter
social kompetens, och séger att man samtidigt maste minnas att vara medmansklig. Om man
blir tvungen att sdga upp en person “ska man gora det pa ett bra satt helt enkelt”. I sin ledarstil
forsoker Fagerholm komma ihdg att han en viss makt och auktoritet, som automatiskt
kommer med titeln. Det innebér att han forsoker ga fram lite mera varsamt och forsiktigt i
relation till alla medarbetare, speciellt da foretaget har stor del unga anstillda. ”For det som
du sdger saktat kan nagon uppleva som ett rop” bara for att du har den position som du har i
foretaget. Fagerholm anser sig vara praglad av sin roll som ekonomiansvarig. Fokuset ar helt

enkelt annorlunda &n om han skulle ha en roll som HR-ansvarig.

Ledarskapet i sjalva restaurangerna ar ungt, eftersom storsta delen av de anstallda ar mellan
17 och 25 ar. Fagerholm tror att han inte skulle vara den mest passande ledaren i restaurangen
just pa grund av detta, da han borjar narma sig 50-strecket. Han har en tendens att kunna lasa
av skillnader mellan generationerna. De har valt att ha unga ledare for unga anstéllda for

allas basta.
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6.5.2 Ahola Transport

Som ledare har Ahola inte forsokt délja var han star i sin livsaskadning. Han har formedlat
till sina medarbetare att han &r kristen och har Jesus som forebild i ledarskapet. | praktiken
innebdr det fér honom att han inte ar ledare for att styra och stélla, utan for att kunna hjéalpa
och skapa forutsattningar for medarbetarna att gora ett gott arbete. Ahola séger sjalv att han
ibland lyckas béttre och ibland lyckas sémre. Ahola beréttar om sitt ledarskap “da jag borjade
trodde jag var en mycket battre ledare én vad jag ar”, och fortsétter att sdga att det ofta &r
svart. Men samtidigt har Ahola ocksa styrkor som ledare. En av de framsta ar att han &r bra
pa att lyssna pa sina medarbetare och att lyssna pa vad som siags mellan raderna. Han
forsoker ta reda pa hur medarbetarna mar och hur det gar for dem i arbetet. Ahola tror
namligen att om medarbetarna mar bra, sa kan de ocksa gora ett bra jobb.

Pa fragan om han kristna varderingar hjalper honom att vara en bra ledare svarar Ahola att
de absolut gor det. Enligt de kristna varderingarna ar varje manniska ovéarderligt vardefull,
och i enlighet med en sadan méanniskosyn bor man behandla varje méanniska med vérdighet.
”Det ger nog respekt, for att vi alla & Guds skapelser” uttrycker Ahola det med egna ord.
De kristna varderingarna hjalper Ahola, men de satts ocksa pa prov i vissa situationer. Om
en kund &r missnéjd kan det finnas en 16sning som kunde géra honom/henne néjd, men som
samtidigt ar oetisk. Exempelvis kan man bli tvungen att lasta en lastbil dver den tillatna
gransen eller tvinga en chauffor att arbeta dver den lovliga arbetstiden for att lyckas fa en
kund nojd. | sadana situationer prévas man, eftersom man maste valja mellan en potentiell
missnojd kund eller att folja lagen. Ahola tror pa det som ségs i Bibeln, att Gud hatar falsk
vag, vilket for Ahola betyder att man bor strava till att lyda dverheten (i det har fallet lagen)

sa langt det gar.

Som ledare stravar Ahola till att vara en medvandrare. Han forsoker inte vara basta kompis
med sina underordnade, men vill dnda att det ska vara en lag troskel for att komma med
fragor, utmana honom eller ocksa ge kritik om det behovs. Han ar markt att det kravs att man
leder olika individer lite olika, med vissa funkar det béttre att inte vara sa auktoritar men
med andra blir man tvungen att anvanda en del auktoritet. Ahola vill motivera medarbetarna
genom att vara uppmuntrande, eftersom uppmuntran ar nagot han sjalv vardesatter hogt. Han
tycker det ar viktigt att kollegorna far veta om de har gjort ett bra jobb. Samtidigt kan det
ocksa ha en motiverande effekt att ge konstruktiv kritik, eftersom det kan inspirera att géra
béttre ifran sig nasta gang. Ahola forsoker vara ett foredome som ledare. Han tror att det

smittar av sig pa medarbetarna ifall han sjalv ar motiverad, ivrig och brinner for arbetet.
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Det viktigaste i ledarrollen ar enligt Ahola kort och gott att leda. Det innebér att ga forst och
att fa de andra i gruppen att folja med. Om man lyckas fa med dem, s& lyckas man som
ledare. Det ar ocksa viktigt att leda sig sjalv, och med det menar Ahola att prioritera. Man
maste prioritera vad man ska ta pa sitt ansvar och vad som ska delegeras. Ifall man som
ledare tar pa sig alla uppgifter finns det till slut ingen tid kvar att leda kollegorna. Det kraver

en viss disciplin och Ahola upplever det som ganska utmanande ibland.

6.5.3 Foretag Y

Som ledare beskriver Ledare X sig sjalv som &ppen, utatriktad och foérdomsfri. Han
kategoriserar sig sjalv som en Teori Y-ledare. Det innebér att han tror gott om méanniskan;
att arbetstagare vill gora bra ifran sig, att de ar intresserade av arbetet och om man bara ger
mojligheter sa ar de motiverade. Ledare X har satt upp matt for hur val han lyckas som
ledare. ”Vaxer manniskorna under mig eller blir de mindre? Om de véxer och ké&nner att de

har fatt vara med om nagot och utvecklas sjalva, da tycker jag att jag har lyckats”.

Ett av hans framsta satt att motivera manniskor ar att ge ansvar och befogenheter, pa alla
nivaer i foretaget. Det verkar ha varit framgangsrikt, da resultaten fran trivselundersokningar
har gatt uppat ar for ar. Ledare X tror inte pa att det i grund och botten &r 16n, arbetssakerhet
och foretagspolicy som ger motivation pa lang sikt, aven om det ar valdigt viktigt att dessa
klaffar. P& foretaget har de dven en del beloningar, men det ar inte nyckeln till riktig
motivation. Det som istallet motiverar i langden &r att man blir uppmarksammad, man far

berém, man blir utmanad och far mera ansvar.

En av Ledare X:s styrkor i ledarskapet &r att han ar bra pa att ge uppmuntrande feedback.
Det kommer naturligt och spontant, och han har fatt hora att det betyder mycket for
kollegorna. Uppmuntran kan gélla vad som helst, om nagon har gjort nagonting bra, nagot
har forbattrats eller liknande.

Da jag fragar om han upplever att hans kristna tro hjalper honom att vara en bra ledare,
berattar Ledare X att de pa foretaget upplever Guds ledning. Han fortsatter att beratta om en
situation dar de hade beslutit att hjalpa tva anstallda som hade hamnat i ekonomiskt trangmal.
Ledningen diskuterade ifall de skulle ge dem lan eller inte. Man kan ha en stark policy att
inte bry sig eller att inte vilja hjalpa, sager Ledare X, men det har de inte pa Foretag Y. Deras
vardering bottnar sig i att behandla andra som man sjalv vill bli behandlad. Ledningen
bestamde sig for att de ger lan, och efter arbetsdagens slut laser personalansvarige i en bok

med korta Bibelord en vers som lyder ”det gar vl for den som gérna ger lén och ar redlig i
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allt han gor”. (Psaltaren 112:5) Det var just den dagen som beslutet hade tagit, och sadana

saker kénns roliga, sager Ledare X.

Pa Foretag X har man en filosofi om att framgang uppnas genom att gora gott. Pa foretaget
tror man att da man gor ratt saker mot manniskor, alltsa mot leverantorer, konsumenter foder
det framgang pa lang sikt. Det kan handla om att valja att vara 6ppen, arlig och sa vidare.
Man ser inte alltid resultatet, men sloganen hjalper ocksa i beslut kring produkter. Ibland
kommer situationer da det skulle vara enklast att kompromissa med vissa saker, men det
underlattar att ta bra beslut da man tanker tillbaka pa att det inte &r pa det sattet man arbetar
pa det har foretaget.

Det kommer ibland situationer da man far fundera vad varderingarna sager och hur man ska
tillampa dem. Ledare X beskriver att han brukar skilja pa det andliga och det varldsliga. Ett
konkret tillfalle var da en anstélld hade gjort sig skyldig till stold av foretaget. Enligt de
kristna, andliga, véarderingarna ar ska man forlata, och det upplevde VD:n att de kunde gora
utan problem. Men samtidigt maste han ta stallning till om personen i fraga kunde fortsatta
som anstalld pa foretaget eller ej. Valet blev att den anstallda sades upp. Det anses mera som

en varldslig sak att gora.

6.6 Tema 4 Andlighet pa arbetsplatsen

| teoridelen skrivs om hur man kan ta in andlighet pa arbetsplatsen. Det kan ske bade bakom
kulisserna och offentligt. Har &r de intervjuades tankar kring att integrera andlighet pa
arbetsplatsen. Detta tema innehaller intervjufragorna: Integrerar ni andlighet pa nagot sétt i
arbetsvardagen? Tror du att det for med sig nagonting positivt? Tror du att det kan fora med

sig nagonting negativt?

6.6.1 Friends and Brgrs

Fagerholm pa Friends and Brgrs vill vara forsiktig med att ha ledarskapet som en slags
plattform for att prata om Jesus. Det kan enkelt bli fel eftersom man som ledare har en
maktposition. Det betyder inte att man behdver vara otydlig eller inte lever ut sin tro, men
som ledare kommer man fran fel riktning for att missionera. Att vara ett gott exempel ar
béattre, det kan ge impulser som de anstallda kan béra med sig resten av livet. Man vet aldrig

pa vilket satt Gud fungerar.



34

6.6.2 Ahola Transport

Pa Ahola Transport 4 som sagt manga anstillda troende, ocksa medlemmarna i
grundarfamiljen. Det gor att det automatiskt finns med en viss andlighet i arbetsvardagen,
till exempel i form av att man spontant samtalar tillsammans om tro. P& mandagar har man
dessutom bon pa foretaget, dit alla i princip ar valkomna men i praktiken &r det mest Thomas
Ahola, hans farbroder och pappa som ar deltar. De har valt att inte marknadsféra detta at
hela foretaget, av respekt for de som inte &r troende. Enligt Ahola har de en sadan instéllning
till sin tro, att de inte skams Over den eller férsoker dolja den, men inte att de heller vill
”banka Bibeln i huvudet” pa ndgon och forsoka fi dem omvénda. De vill respektera dem

som inte ar troende.

Ahola beréattar ocksa om att de for en tid sedan invigde ett nyrenoverat kontorsutrymme, och
innan det togs i bruk pa riktigt samlades nagra personer for att be for det nya kontoret, de
anstallda och sa vidare. Ytterligare berattar Ahola om en héandelse tidigare fran dagen, da de
hade problem med en lastbil i Tjeckien. Den ansvarige for detta beréttade att han bad en bén
for problemet och redan vid nésta telefonsamtal hittades en partner som kunde ldsa
problemet. Pa det séttet integrerar de sin tro i arbetslivet. Pa fragan om det kan komma nagot
negativt ut av att integrera tron i arbetsvardagen svarade Thomas att ndgon eventuellt kan
bli stétt. Men han tror samtidigt att det inte &r stor risk for detta pa Ahola i och med att sa

pass manga redan ar troende.

6.6.3 Foretag Y

Anda fran foretagets grundande har man héllit julfester p& Foretag Y. Pa dem har man Iatit
bon och &ven en predikan vara del av programmet. | foretagets unga ar var det kanske
vanligare att man inforlivade den kristna tron i vardagen, da var féretaget mindre till
storleken och mera familjart, tror Ledare X. | likhet med Friends and Brgrs har Foretag Y
ocksa en policy att de inte serverar alkohol pa tillstallningar. Sedan har Foretag Y ocksa valt
att donera pengar till valgérenhet, och fokuset ligger pa svaga i samhallet. Ledare X sager
Istillet for att sdtta 100 000 euro pa det lokala fotbollslaget, sa lagger vi 100 000 euro pa
sjuka barn och deras rehabilitering.” Nagra av dgarna till foretaget donerar ocksa pengar till

Martyrkyrkans vanner r.f.

Pa fragan om det kan fora med sig nagot positivt att inkludera andlighet, som att be pa
julfesterna, svarar Ledare X att det inger fortroende hos personalen, och en slags trygghet.

Aven de anstallda som inte ar troende (vilket i for sig ar svart att avgora), pratar de om att
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foretaget bryr sig pa riktigt. Foretaget tror faktiskt pa det de sjalva sager, och de star for sina
ord, vilket ocksa genomsyrar hela verksamheten. Det &r lattare for de anstallda att forsta att
det faktiskt dven gor ont for ledarna och foretaget att fatta trakiga beslut. Det negativa som
kan komma med att inkludera andlighet ar att nagon kan bli stott, sager Ledare X. I dagens
samhaélle upplevs inte alltid andlighet och kristendom Gverlag som nagot positivt. Men man
forsoker inte trycka eller tvinga pa de anstallda nagon kristen livsaskadning, utan de far nog
tro vad de vill. Istéllet pratar man mera om foretagets véardegrunder och de linjer som foljs.
I sin helhet Gvervager det positiva det negativa, anser Ledare X, &ven om det kanske har hant

att nagon stiger upp och franvarar sig under till exempel bénen pa julfesten.

7 Analys av intervjuerna

| detta kapitel analyseras intervjusvaren med mina egna asikter, tankar och reflektioner.
Svaren analyseras som en helhet. Ater igen tas forskningsfragorna i beaktande. | analysen
jamférs &ven de olika svaren med varandra. Analysen delas in i fyra delar, namligen
varderingar, ledarstil och karaktar, ledarens uppgifter samt andlighet pa arbetsplatsen,
liksom i foregdende kapitel. Sista delen i kapitlet resonerar kring undersokningens
tillforlitlighet.

| kapitel 2.3 finns nagra av de centrala budskapen i Jesu undervisning. Under intervjuerna
med alla tre ledare kommer samma budskap upp pa ett eller annat sétt. Exempelvis pratar
bade Fagerholm och Ledare X om forlatelse och en andra chans. Ahola beréattar att han
forsoker stoda och hjélpa sina underordnade, vilket gar i linje med Jesu undervisning om att
den storste ska tjana andra. Det visar att de alla pa ett eller annat satt har sin grund i Bibeln,

precis som jag namnde i avgransningen for kristna.

7.1 Varderingar

Det finns bade likheter och skillnader i hur ledarna har svarat och i hur de ser pa ledarskap
och andlighet pa arbetsplatsen. Den tydligaste likheten bland dem alla ar synen pa
manniskan. De beréttar alla att de, med de kristna varderingarna i botten, ser alla ménniskor
som lika vérdefulla, oberoende av vem de &r och var de arbetar i foretaget. Varje manniska
ar Guds skapelse, séger Ahola till exempel, och det ger en respekt for varje individ och

betyder att varje manniska ska bli behandlad med vérdighet. Manniskovardet ar starkt
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kopplat till den kristna tron, men samtidigt ar det en vardering som ar grundlig for manga
andra livsaskadningar och filosofier. Det gar alltsa inte att saga att det endast &r kristna som
anser att alla manniskor ar lika varda, men eventuellt satter sig kristna ner och funderar pa
dessa saker mera djupgaende &n icke-troende. Som det kommer fram i kapitel 2, uppmanar

Jesus till att titta sig sjalv i spegeln och granska sitt hjérta.

En annan likhet mellan ledarna, och foretagen de arbetar pa, &r att ingen av dem har uttalade
varderingar som direkt ar kopplade till kristendomen, exempelvis att foretagets syfte ar att
tjana Gud. Dé&remot sager de alla foretagets varderingar &r inspirerade de Kkristna
varderingarna, eller att de gar i linje med dem. Jag anser att Foretag Y:s mal att behandla
andra som du sjalv vill bli behandlad kommer rakt fran Jesu bergspredikan, som berattas om
i kapitel 2. Samtidigt ar det kanske valdigt fa foretag som har varderingar som strider mot
de kristna varderingarna, som exempel att aktivt valja att ljuga. Men & andra sidan finns en
risk att man bara borjar jaga ekonomisk vinst, 6ver andra vérderingar om man inte
bestammer sig for annat. Ledare X beréattar att de pa Foretag Y tror pa att man nar framgang
genom att gora gott. Det innebér att de valjer bort mojligheter som kan ge mera vinst, ifall

det samtidigt leder till nagot ont fér ndgon annan.

Under intervjuerna kommer forlatelsens roll upp. Att Jesus har forlatit oss hjalper oss att
forlata andra och att kunna ge en andra chans, berattar Fagerholm. Man inser det faktum att
alla gor misstag. Anda maste det finnas en grans. Ledare X tar upp en situation da en anstalld
stal fran foretaget. Sjalvklart kan ledningen forlata honom, men det maste dnda finnas
konsekvenser. | det har fallet blev konsekvensen att personen blev uppsagd. Det &r tydligt i
linje med Bibeln (se kapitel 2) att man ska forlata och inte doma, men samtidigt menar
Ledare X att det blir lite konstigt ifall man godkanner vilket beteende som helst. Jag tror att
han har ett ansvar att vara rattvis ocksa gentemot andra i féretaget, och att det ger fel signaler
om en anstalld tillats fortsatta i samma banor.

7.2 Ledastil och karaktar

Fagerholm konstaterar att “’vara kristen &r inte en roll som man spelar” i den betydelsen, att
man inte kan stanga av och knappa pa sin tro nar man onskar. Det &r nadgot som gar djupare
och som fargar hela ens liv. Det torde alltsa innebara att den personliga tron kommer att
paverka ledarstilen. Det verkar som att en kristen ledarstil ar en dar manniskan satts i fokus
och dar manniskan har ett hogt varde. Ahola beréttar att han lyssnar mycket pa sina kollegor
och forsoker ta reda pa hur de mar. Ledare X tar sig tid att séatta sig ner med kollegor under
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matpauserna for att kunna prata med dem. Fagerholm forsoker se till att varje anstalld &r pa

en plats som &r bra for den.

Alla tre ledarna verkar ocksa vara socialt kompetenta och utatriktade méan. Det ar forstas
inget krav for att vara en bra ledare, men i kapitel 3.1 beskrivs det som en egenskap man
drar nytta av som ledare. Bade Ahola och Ledare X pratar om att de uppmuntrar sina
anstallda ofta. Fagerholm berattar att han som person dr analytisk och rationell men samtidigt
vill minnas att visa medmansklighet. Det finns vissa skillnader men man kan inte direkt

avgora om de beror pa personlighet eller livsaskadning.

Aven om exempelvis Ahola har en ledarstil som har liknande drag som tjanande ledarskap,
tycker jag, utgaende fran intervjusvaren, att det inte gar att boxa in de intervjuades ledarstilar
i de lddor som uppgdrs av tjanande ledarskap, transformativt ledarskap, vardebaserat
ledarskap samt spirituellt ledarskap som beskrivs i teoridelen. De intervjuades ledarstilar &r
unika och personliga. Det finns forvisso drag som matchar med olika ledarsatt i de fyra
ovannamnda ledarstilarna men jag skulle inte ga sa langt att jag pastar av nagon av ledarna

passar in perfekt i nagon av kategorierna.

Foretag Y é&r starkt vardelett sdger Ledare X. Den kristna tron genomsyrar hela verksamheten
aven om alla dess vérderingar inte finns nedtecknade som foretagets vérderingar. Att framst
gora gott och att beméta andra som man sjélv vill bli bemétt verkar vara rattesnéren for hur
de arbetar, tar beslut och ar verksamma. Detta gar i linje med vardebaser ledarskap. Thomas
Ahola verkar ha en ledarstil som matchar med tjdnande ledarskap eftersom han séger att han
vill leda genom att vara stod for sina medarbetare. Syftet &r att skapa forutsattningar for dem
att kunna gora ett gott arbete och inte att bestamma for sakens skull. Har ar dessutom bra pa
att lyssna och pa att ge konstruktiv feedback, vilket namns i beskrivningen av tjanande
ledarskap. Han bryr sig ocksa om de anstalldas valmaende, vilket ar en beskrivning av en
spirituell ledarstil.

Fagerholms ledarstil &r som en blandning. Han vill leda pa ett satt sa att de underordnade har
det sa bra som majligt, vilket later som bade tjanande och spirituellt ledarskap. Han pratar
ocksa om att det ar bra om de anstallda far utvecklas, vilket ar typiskt i transformativt
ledarskap. Jag vill pasta att det inte finns en enda ledarstil som &r korrekt for troende ledare,
utan det viktiga verkar vara att man har Jesu undervisning som grund och sedan anvander

sina gavor och talanger pa ett satt som passar en bast.
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7.3 Ledarens uppgifter

Alla ledare som blir intervjuade har olika positioner i respektive foretag och det leder till att
de har olika slags arbetsuppgifter. Ledare X har stéllningen som VD och for hans del gar
dagarna mycket ut pa att traffa manniskor och arbeta med strategier pa en 6vergripande niva.
Han funderar mycket tillsammans med ledningsgruppen hur de ska ga framat och hur de ska
gora for att klara sig battre &n konkurrenterna. Fagerholm &r ekonomiansvarig och aven
ansvarig for 6ppnandet av nya restauranger framst runtom Europa. Ahola ar férman och
fungerar som ett stod och hjélp at sina kollegor da de har problem och fragor. Han sitter

ocksa nastan varje dag pa olika sorters moten.

Med andra ord kan det konstateras att ledarnas uppgifter har vissa likheter med dem som
finns namnda i teoridelen, kapitel 3.2. De traffar mycket manniskor, de sitter pa manga
moten. Bade Fagerholm och Ahola pratar om att vara ett exempel for medarbetarna. Pa
moten, berattar Fagerholm, att de analyserar det som har varit, funderar pa framtiden och
funderar hur de kan forbattra produkter, precis som Angeléw skriver om (kapitel 3.2). For
Ahola ar det en del av vardagen att prioritera, att helt enkelt vélja vilka uppgifter han ska ta
pa sina axlar och vilka uppgifter som far ges vidare. Som ledare verkar det vara en del av
verkligheten, att man inte hinner med allt som man skulle vilja med och déarfor maste man

helt enkelt prioritera vilka saker man ska ta itu med.

7.4 Andlighet pa arbetsplatsen

Pa de undersokta foretagen har man valt att i alla fall en liten man inkludera den kristna tron
i praktiken. Bade pa Ahola och Féretag Y har man med bon i olika ssmmanhang. P& Foretag
Y ar bonen en del av julfesten, och pa Ahola Transport har man bonestunder varje mandag
morgon. Pa Friends and Brgrs vill Fagerholm vara forsiktig med andlighet pa arbetsplatsen.
Han ké&nner att han nog kan vara ett gott foredéme, men i och med att han har en ledande
stallning i foretaget vill han undvika att prata om tro da risken finns att de anstallda kan ta

det pa fel satt. Att prata om tro ur en auktoritar stallning till en anstalld kan enkelt ga fel.

Alla tre tar upp nagot Bibelstélle under intervjuerna. Det tyder pa att de later sin tro vara en
del av vardagen och ledarskapet, och det kommer dven fram nagra vittnesbord (beréattelser)
om da de upplevt att Gud varit med konkret i arbetsvardagen. Ahola beréttar om att ett
problem snabbt fick en 16sning, da en kollega hade bett for det. Ledare X berattar om en

slags bekréaftelse av Gud att de gjort ratt beslut, da de valt att ge lan at tva anstéllda i nod.
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Bekraftelsen bestod av att en av ledarna kom &ver en vers som 16d  det gar vl for den som

girna ger 1an och #r redlig i allt han gor” fran Psaltaren i Bibeln.

7.5 Tillforlitlighet/Kritisk granskning

Efter undersokningen har jag insett att det 4r ganska utmanande att leda intervjuer. Overlag
ar jag glad och har lart mig mera, men for att kvaliteten pa undersokningen skulle ha blivit
annu béattre borde intervjuerna ha varit &nnu mera ingaende. Som det &r nu betonade de
ledarna olika saker i sina svar. Det leder att jamforelserna som gjorts mellan dem kan ha
blivit lite snedvridna. Eftersom de tva sista intervjuerna gjordes via telefon finns det en risk

att det var svarare for ledarna att uttrycka sig, och att jag missade vissa nyanser i talet.

Jag gjorde ett val att endast intervjua nagra fa ledare och istallet ga pa djupet i intervjuerna.
Detta gor att svaren inte kan generaliseras till alla kristna foretagsledare. En djupare insikt
skulle anda kanske ha natts om jag hade intervjuat en eller tva foretagsledare till, men
tidsbrist hindrade detta. Gallande intervjuerna far man ta i beaktande att de svarande
eventuellt har forskonat sina svar nagot, att de inte vill visa sina samre sidor utat. For att vara
helt séker pa att de ger en rattvisande bild, borde man eventuellt intervjua deras kollegor och

underordnade.

Validiteten ar ratt hog i och med att jag langt lyckats undersoka just det som var meningen.
Jag testade fragorna och tankte genom dem flera varv innan intervjutillfallena. Ibland kom
det mera exakta svar och ibland mindre, men genom helheten av intervjun fick jag ut de
flesta av de svar som jag var ute efter. Dock &r det svart att saga om reliabiliteten ar hdg. Om
en likadan undersokning skulle géras med andra kristna ledare tror jag att resultatet skulle
bli annorlunda. Men om en undersokning skulle géras med samma ledare, utgdende fran
samma teoridel tror jag att svaren skulle vara liknande. Jag har satt ner tid pa att folja den
roda traden och varit man om att ta forskningsfragorna i beaktande under hela

undersokningen.

Enligt Kananen (2015) kan undersokarens egna varldsbild och kontext paverka hur resultatet
tolkas. Eftersom jag sjalv &r kristen och har funderat en del kring kristna varderingar och hur
man implementerar dem i vardagen, finns det en risk att jag latit mina egna asikter farga hur
jag tolkar svaren som ledarna har gett. | vissa fall har jag ocksa haft svart att forsta vad de
menar da jag kan vara av annan personlig asikt. Da har det varit svart for mig att beskriva i

texten vad de menat.
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7.6 Sammanfattning

Resultatet fran undersokningen visar att tron sitter djupt rotad i grunden for de kristna
ledarna. Det paverkar deras ledarskap framst genom att manniskorna i organisationen ar i
centrum. Det finns ingen enda specifik ledarstil som passar for kristna ledare, men
gemensamt for de tre intervjuade ar att manniskans vérde ar hogt och det ar viktigt att vara
en god ledare (motsatsen till ond) och att arbeta etiskt. Aven om arbetsuppgifterna ar olika
for de olika ledarna i undersokningen har alla mycket manniskokontakt varje dag. Pa
arbetsplatserna tas bén med bade officiellt och inofficiellt. De kristna ledarna skams inte for
sin tro, men forsoker inte heller tvinga den pa nagon med vald. De anser att den kristna tron

ar en trygghet och ett hjalpmedel i vardagen som ledare.

8 Aterkoppling

For att knyta ihop examensarbetet vill jag aterkoppla till forskningsfragorna. Jag reflekterar
over bade teorin och empirin for att fa svar pa de fyra fragorna. De lyder, som paminnelse,

sa har:
e Hur kombinerar kristna ledarare sina vérderingar med sitt ledarskap?
e Hur praktiseras i ledare den kristna tron i ledarskapet?
e Finns det en ledarskapsstil som gar i linje med kristna vérderingar?

e Vad karaktériserar en ledare med kristna varderingar?

8.1 Forskningsfraga 1

Fagerholms citat ”Att vara kristen dr ingen roll man spelar” dr valdigt beskrivande for hur
kristnaledare kombinerar sina véarderingar med sitt ledarskap. Med det menar jag att var &n
en aktiv kristen ror sig, kommer de kristna véarderingarna att finnas med, ocksa i ledarskapet

av ett foretag.

Som kristen ledare kan man kombinera sina varderingar med sitt ledarskap genom att
applicera Bibliska principer i ledararbetet. | teoridelen har Manz gjort en tolkning av nagra

Bibelstéllen ur nya testamentet och de ar bra exempel pa hur man kan applicera Bibliska
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principer i ledararbetet. Som exempel tar han upp stéllet déar Jesus diskuterar med sina
larjungar vem som ar den storste. Den som vill vara den storste ska vara andras tjanare, alltsa
den som vill vara den storste ska gora sig sjalv "liten”. | praktiken leder det till att man véljer
att vara en tjanare och inte en boss som star 6ver alla andra och kastar ut order. Jesus sager
ocksa att vi ska vara som ljus, alltsa att vi ska lysa med gott exempel. Det gar ocksa enkelt
— i teorin — att applicera pa sitt ledarskap. Bade Fagerholm och Ahola beréttar att de forsoker
vara goda exempel, Fagerholm genom att gora ett bra jobb och verkligen avsluta det han
bdrjar, och Ahola genom att vara brinnande for sitt arbete.

”For kristna ar kérlek karnan av livet och av att vara ménniska” skriver Stassen och Gushee.
Det innebdr i praktiken att kristna ledare borde (férsoka) vara karleksfulla mot kollegorna,
kunderna, leverant6rerna och andra manniskors om han/hon méter i vardagen. Karlek ar inte
alltid att vara snall och forlata allting. Fagerholm namner att det kan vara mest karleksfullt
att till exempel lata en manniska byta arbetsplats, ifall de inte verkar passa pa positionen de
har pa arbetsplatsen. Det ger personen majlighet att hitta sin plats dar han/hon kan blomstra
och anvénda sina talanger. Att forlata ar en karleksfull handling, men det betyder inte att
man accepterar vilket beteende som helst. Ledare X berattar om ett exempel da en anstalld
stjal fran foretaget. Handlingen i sig kan forlatas och lamnas bakom, men det gar inte att

acceptera sadant beteende och lata det handa om och om igen.

Sammanfattningsvis kan en ledare kombinera sina varderingar med sitt ledarskap genom att
folja Bibliska principer som att vara kérleksfull mot medménniskor, att vara en tjanare och

vara ett gott exempel for kollegorna.

8.2 Forskningsfraga 2

Den andra forskningsfragan handlar om hur man kan praktisera den kristna tron i
ledarskapsvardagen. Bade empirin och teorin visar att den kristna livssynen genomsyrar allt
fran foretagets varderingar till hur man skoter arbetet till véldigt konkreta handlingar i
vardagen. Speciellt i Amerika finns det foretag som tar det pa allvar att lata Gud finnas med
i allt, ocksa i arbetslivet. Exempelvis finns det foretag som har som mal att lata foretaget ara
Gud i allt de gor. De sponsorerar bonefrukostar, tar in undervisare da och da, ger pengar till

valgdrenhet, samlar in pengar till katastroffonder, har stangt pa soéndagar och sa vidare.

I empirin framkommer liknande resultat. Pa Ahola Transport och Foretag Y ordnas bon, pa

mandagsmorgon respektive julfesten. Bade Foretag Y och Friends and Brgrs har en
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nolltolerans mot alkohol. Foretag Y har valt att inte donera pengar till exempelvis idrottslag
och donerar istéllet till forman for sjuka barn, som de anser att &r i storre behov. Ledarna
berattar att de inte vill délja eller skammas for sin tro, men att de ocksa vill respektera
kollegor som inte delar samma tro. Fagerholm &r forsiktig med att prata om sin personliga

tro med anstéllda, eftersom han kommer ur en slags auktoritér position som ledare.

De intervjuade 6sterbottniska ledarna finner std i sin tro. | och med relationen till Gud kan
de kasta sina bekymmer pa honom, be for problem, be for anstallda, be for verksamheten
och ocksa uppleva ledning fran Gud. Det betyder att de i sitt ledarskap kan rakna med Gud

som en medspelare, som troligtvis icke-kristna inte gor.

Det finns alltsd nagra satt att praktisera den kristna tron pa arbetsplatsen som kommer upp
béade i teorin och empirin. Bon ar en av dem. Kristna ledare ber for manga olika saker, och i
olika sammanhang, ensam eller i grupp. En annan likhet &r att donera pengar till valgérenhet
eller beh6vande. Nagot som inte kommer fram i teorin, men som troligtvis &r viktiga for alla
kristna ar att man raknar med Gud i det man gor, och att man forlitar sig pa honom att han

leder, skoter och forser.

8.3 Forskningsfraga 3

Fragan om det finns nagon ledarstil som gar i linje med kristna vérderingar ar lite knepig att
svara pa. Det verkar inte finnas nagon enskild ledarstil som passar for alla kristna
foretagsledare. Jag anser att det ar for manga aspekter som spelar roll, som ledarens
personlighet och vilken typ av foretag man arbetar pa.

Ingen av ledarstilarna som beskrivs i teoridelen eller empiridelen har auktoritara drag, pa det
sattet att ledaren &r en slags envaldsharskare utan omsorg for sina underordnade. En sadan
relation till manniskor star i motsats till vad Bibeln sager om relationer (att man ska alska
sina medmanniskor och vara ddmjuk mot dem). De ledarstilar som undersoks i teoridelen
har nagra saker gemensamt. Tanken ar att det &r annat &n monetara medel som motiverar
individen att arbeta. Istallet ar det drivkrafter inifran som man tror att motiverar, som att
arbeta med varderingar man star for, att uppleva att man har en kallelse i sitt arbete, att ha
ett mal, att uppleva att man utvecklas och att fa uppbyggande feedback.

Ahola och Ledare X lyfter bada upp att de vill vara uppmuntrande at sina kollegor. De satsar
pa att ge uppbyggande och positiv feedback till manniskorna i omgivningen och bada &r av

den asikten att det ger motivation. Alla de intervjuade har en ledarstil dar manniskan ar hogt
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vardesatt. Som Ahola sdger det dr “varje ménniska ovérderligt vardefull” och bor déarfor
behandlas med respekt och vardighet. Jag anser att det tyder pa en ledarstil dar man verkligen
vill alska sina medarbetare, vilket direkt kopplas till ndgot av det centralaste i Jesu

undervisning.

En etisk och moralisk ledarstil verkar ocksa vara ett tema for ledare bade i teorin och empirin.
Speciellt i kapitlet om andligt ledarskap skrivs det att etik och moral kravs. Det inkluderar
att vara arlig, visa integritet och att vara rattvis. Pa foretag Y har vill akta sig for att gora
beslut som leder till att nagon annan lider av det, &ven om det skulle ge mer ekonomisk vinst

at foretaget. Man tror ocksa att det leder till framgang att gora goda ting.

Det gar alltsa att urskilja nagra kannetecken for en ledarstil som passar kristna, utgaende fran
teorin och empirin. De &r hdgt manniskovarde och respekt och karlek for individen,

motivationsmetoder som startar fran insidan och att etik, moral och att gora gott ar varderade.

8.4 Forskningsfraga 4

Finns det nagra sarskilda karaktarsdrag hos troende foretagsledare? Det &r den sista fragan
som svaras pa i det har examensarbetet. Jag tror att varje manniskas egna styrkor och
svagheter kommer att spela en stor roll i varje ledarindivids karaktar, men en férmaga som
hittas i bade teorin och i empirin &r social kompetens. | 6vrigt kommer det ganska varierande
svar. Att ha integritet, vara 6ppen for nya forslag, att vara fordomsfri, att vara analyserande
och anvéanda forstandet, att ha intelligens och att vara en medvandrare &r nagra av dem.
Utgaende fran de har spretiga resultaten kan det konstateras att det inte verkar finnas nagra

sérskilda egenskaper som &r gemensamma for alla kristna foretagsledare.
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INTERVJUFRAGOR

Jag skriver mitt examensarbete om kristna foretagsledare, och deras viarderingar. Jag
forsoker ta reda pa detta:

- Hur kan man kombinera sina kristna varderingar med ledarskap?
- Finns det ndgon ledarskapsstil som gar i linje med kristna varderingar?
- Vad karaktariserar en ledare med kristna varderingar?

Fragorna jag stéller handlar alltsd om dessa teman. Varderingar kan vara personliga,
sd det finns inga svar som dr ritt eller fel, och syftet dr inte att doma eller
kritisera nagons asikter och varderingar. Syftet ar att ta reda pa hur (Kkristna)
foretagsledare i Osterbotten arbetar.

TEMA: Varderingar

1. Skulle du sjalv saga att du ar kristen?

e Om inte; ar grundaren till foretaget du arbetar pa Kkristen?
2. Har ni nagra uttalade varderingar pa foretaget?

e Innehdller varderingarna kristna principer?

TEMA: Uppgifter

3. Hur skulle du beskriva dina vardagliga uppgifter?
o Till vad gar storsta delen av ditt arbete?

TEMA: Karaktar

En av forskningsfrdgorna i examensarbetet dr vad som karaktdriserar en kristen
foretagsledare. Dérfér kommer ndgra fragor kring din karaktdr och dina egenskaper
som ledare. (Det kan vara svdrt att komma pd rakt ut, sd hdr dr ndgra exempel:
utdtriktad, mdlmedveten, integritet etc.)

4. Hur skulle du beskriva dina karaktarsdrag/egenskaper, som ledare?
5. Anser du att dina kristna varderingar hjalper dig att vara en battre ledare?
(Om du anser att du har kristna varderingar, annars hoppas denna fraga éver.)
e Finns det situationer da varderingarna satts pa prov i arbetet?

TEMA: Ledarskap och ledarskapsstil

Det finns mdnga ledarskapsstilar. En del motiverar genom beléningar, andra motiverar
genom att ge de anstdllda mening och mdl i arbetet. Vidare kan man motivera genom
att vara auktoritdr eller nédstan skrdmmande. Olika ledare har ocksd olika syn pd sig
sjdlva samt sin relation till medarbetarna etc. Den kan finnas en tydlig hierarki eller sd
finns det ingen hierarki. Ledaren kan ha vinskapsrelationer till de anstidllda, fungera
som en mentor eller ha en tydlig professionell ledarskapsroll. Stilarna dr alltsd mdnga
och unika och det finns mdnga aspekter som spelar in pd vad som bildar ens egna
ledarstil.

6. Hur skulle du beskriva din ledarstil?
e Med vad motiverar du dina anstallda?



Bilaga 1 2/2

e Vad har du for relation till de anstéllda?
e Vad skulle du siga att ar det viktigaste med ledararbetet?
7. Paverkar dina kristna varderingar (om du har kristna varderingar) din
ledarstil?

TEMA: Andlighet pa arbetsplatsen

Andlighet pd arbetsplatsen kan se ut pd mdnga sdtt. Det kan vara sd tydligt att man
ordnar Bibelstudier med sina anstdllda, har bén tillsammans eller sd enkelt som att man
ordnar gemenskapskvdllar, donerar medel till goda dndamadal eller uppmuntrar
personlig utveckling.

8. Integrerar ni andlighet pa nagot satt i arbetsvardagen?
e Varfér/Varfor inte?
e Tror du att det kunde fora med sig ndgot positivt eller negativt?

9. Har du nagot 6vrigt som du vill tillagga?



