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Figure

Figure 1 Aristotles fem principer om etiskt ledarskap



1 INLEDNING

Etiskt ledarskap ar bra ledarskap, vilket innebér rattvis, lojal och framgangsrik ledning.
Med réttvist ledarskap syftar man pa opartiskhet, 6kande av fortroende och integritet.
Etiskt ledarskap uppnas inte av sig sjalv, det maste aktivt 6vas, utvecklas och forstarkas.
Det ar viktigt som en etisk ledare att aktivt bygga upp fortroende med de anstéllda, vara
trovardig samt att vara vard det fortroende som ges. (Heiskanen & Salonen 2007 s. 13-
16)

Mitt intresse for bade etik och ledarskap vacktes under kursen Change Leadership pa
Arcada. Jag valde att fordjupa mig i temat eftersom det ar aktuellt och viktigt amne. Ex-
amensarbetet baserar sig pa Séderbloms Handelstradgard som baserar sin verksamhet pa
sasongsarbete. Soderbloms Handelstradgard dgs av mina foraldrar och darfor har jag val-
digt omfattande kunskap samt manga ars erfarenhet om sasongsarbete. Under de aren som
jag arbetade med sasongsarbete traffade jag pa olika etiska dilemman. Dessa dilemman
var oftast inte otvetydiga och darfor hade etik en viktig roll. Jag anser att saisongsbetonade
branscher har sddana dilemman som inte andra branscher sa ofta traffar pa. Darfor ar det

viktigt att forska etiskt ledarskap inom sésongsarbetets omstandigheter.

Oetiskt ledarskap kan i de flesta livssektorer forstora det naturliga ekosystemet som upp-
ratthaller oss. Det kan forsamra var ekonomiska framtid, fortroende for sjalvstyre och
kanslan av gemensamt intresse som gor att vi kan samexistera. En etisk ledare &r en etisk

vagledare och ar ansvarig for den moraliska utvecklingen inom foretaget. (Soni 2019)

1.1 Problemomrade

Etik definieras ofta som moralisk karaktar. Moralmedvetandet ar en formaga att skilja
mellan ratt och fel och det goda fran det onda. Det &r viktigt att notera att etik inte ger
fardiga svar, utan det & mera som verktyg for att reflektera och ténka efter. (Salminen
2011 s. 10) Darfor ar etiskt ledarskap utmanande. Etiskt ledarskap har forskats en del i,
men for att det ar ett véldigt brett amne borde man forska det &nnu mera och om etiskt

ledarskap inom olika forhallanden. Det har forskats valdigt lite om etiskt ledarskap inom
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sasongsbetonade branscher, darfér har det valts som amne till detta examensarbete. Ett
stort problem ar att fa det etiska ledarskapet som en del av det dagliga ledarskapet. Det
finns manga olika utmaningar inom etiskt ledarskap och darfor ar det viktigt att hitta de

utmaningarna, studera dem och sedan hitta I6sningar till dem.

1.2 Syfte

Detta examensarbete ar gjort som benchmarking for Sderblom Handelstradgard. Malet
med examensarbetet &r att studera de dilemman sdsongsbetonade branschen har och hur
man kan leda etiskt i det dagliga ledarskapet inom sasongsbetonade branschen. Examens-
arbetets syfte ar att forsta olika dilemman som sasongshetonade foretag stoter pa och se-
dan hitta hjalpmedlen hur man kan etiskt arbeta mot dessa svarigheter. Med denna under-
sokning kommer det att hittas forbattringsforslag till Séderbloms Handelstradgards dag-

liga arbete samt verksamhet.

Till undersokningen kommer det att intervjuas Soderbloms Handelstradgardens agare
samt fyra andra ledaren som arbetar inom sésongsbetonade foretag. Intervjuerna kommer
att handla om vad de tycker &r att leda etiskt, hur de hanterar dilemman och hurdana
dilemman etiskt ledarskap hamtar nar arbetstagarna ar anstéllda bara vissa tider om aret

och darfor byts arbetstagarna ofta.

De forvantade resultatet till examensarbetet ar att hitta verktyg for att arbeta mot ett mer
etiskt ledarskap i det dagliga ledarskapet hos S6derbloms Handelstradgard. Det forvantas
ocksa att hitta de dilemman etiskt ledarskap hamtar till sésongshetonade branscher och

hitta hjalpmedlen for att arbeta mot dessa dilemman.

1.2.1 Forskningsfragorna

Hur tillampas etiskt ledarskap som en del av det dagliga ledarskapet inom sasongsarbete?
Hurdana dilemman hamtar etiskt ledarskap inom sésongsarbete for ledaren?

Hurdana hjalpmedlen finns det for att arbeta mot dessa dilemman?



1.2.2 Avgréansning

Examensarbetet dr avgransat enbart pa etiskt ledarskap inom sasongsarbetet. Det kommer
att ga in pa vad ar att leda etiskt, men huvudfokuset kommer att vara etiskt ledarskap inom

sésongsarbetet. Arbetet undersoks ur ledarens synvinkel.

Utmaningen med detta examensarbete ar att det inte finns tydlig forskning om etiskt le-
darskap inom sasongsbetonade branscher att utga fran. Darfor kan det vara en utmaning

att samla ihop relevant information.

Detta examensarbete bestar av en teoridel och en undersékning. Det borjar med teori av
etiskt ledarskap och om sasongsarbete och av deras svarigheter. Sedan kommer det att
presenteras metoden som valts till examensarbetet. Till sist kommer det resultatredovis-

ning, diskussion, forbattringsforslag och avslutning.

2 TEORI

| detta kapitel forklaras begreppen ledarskap, etik och sdsongsarbete. Déarefter klargors

etiska ledarskap och sasongsarbetets svarigheter for ledaren och etiska svar till det.

2.1 Ledarskap

I alla samhéllen har det alltid funnits behov av ledaren. Om det inte har utsatts en ledare
har det uppstatt ett informellt ledarskap. Ledarens uppgift ar att formulera klara visioner
och mal som ar lockande att uppna, ledaren skall ha klar uppfattning om végen mot dessa
mal samt skall ledaren fa arbetstagarna att kanna sig behovda, sedda och engagerade.
(Norrman Brandt 2017 s. 12-13)

Ledaren behdvs for att arbetstagaren inom organisationen har maéjlighet att hittar sin egen
plats, utvecklingsvédg, motivation och har méjlighet att utféra de givna uppgifterna samt
for att uppratthalla operationell kapacitet for foljande uppgifter. En ledare skall ha bra
kommunikationsformaga, for att hen &r i sista hand den som har ansvaret éver kommuni-

kationen inom organisationen. Ledarens uppgift ar att skapa till organisationen en



tillracklig sammanhallning och sjélvstandig atmosfar. Darmed ar ledarens uppgift att géra
sig sjalv ibland onddig. (Aaltonen et al. 2014 s. 26)

Ledaren maste ha bra situationsmedvetenhet, for att de maste identifiera situationer for
att rakna ut ratt tidpunkt for nasta drag. Det kan vara svart att veta nar det ar ratt tidpunkt
eller med vilken typ av taktik man skall tillvagagangssatt. Hjalpmedel for dessa dilemman
kan vara omfattande konversationer, studier och att man lyssnar noggrant pa andra. In-
tuition ar ocksa ett bra hjalpmedel. Men i sistahand hander saker bara i sin egen takt. Att
hitta rétt timing och taktik ar den strategiska hoérnstenen for varje foretagsledare. (Aalto-
nen et al. s. 26-27)

Till en del arbetar méanniskor med datorer eller med handerna. En ledare arbetar med
manniskor. Manniskor kan skapa atmosfarer som ar bade positiva och negativa, det ar
nagot en ledare maste lara sig att behandla. Ledaren skall acceptera alla arbetstagarna som
de &r och inte bekdmpa mot dem. Det &r viktigt att forsta att alla arbetstagarna har olika
personligheter och livssituationer. Alla arbetstagarna kan inte arbeta pa samma satt eller
samma takt darfor kan man inte heller kréva lika mycket av alla. En ledare skall alltid
visa sin fortroende mot arbetstagaren genast samarbetet borjar. Men anda kan inte ledaren
i forvag vara fullt saker om arbetstagaren ar vard fortroende. Ledaren mast vara den som
fran borjan visar sin fortroende och sedan vantar och ser om fortroende &r 6msesidigt. Att
bygga upp fortroende forhallande mellan arbetsgivaren och tagaren kraver émsesidig pa-
verkan och tid. Nar fortroende uppstar fungerar samarbetet relativt latt. Utan fortroende
blir ledarens arbete tungt och komplicerande. For att atmosfaren pa arbetsplatsen inte
skall bli dalig skall ledaren ocksa lyssna pa de som inte bara har positiva saker att saga.
(Rantala 2019 s. 30-35)

Ledaren &r alltid i fokus och saker de gor och sager bedéms hela tiden. Ledaren har valdigt
stor paverkan med det de sager for sadana personer som &r bundna av det som ledaren
planerar och bestdammer. En ledare skall vara eftertdnksam nér hen uttalar sig och det hen
sdger maste kunna forstds av manga personer. Att skamta eller uttrycka sig mot organi-
sationens varderingar ar olampligt. En ledare &r inte perfekt eller felfri ménniska, alla gor
nagon gang misstag. Men visst stalls det hogre krav pa personer med ledande position.
Manniskor skall kunna lita pa deras ledaren, dven om det finns mojlighet att de gor
10



misstag. En bra ledare reagerar hastigt, samt kan 16sa klyftiga situationer smidigt om det
har hant ett misstag. Som en bra ledare tar hen itu med att forstd vad det handlade om,
varfor hande det sa och sedan arbetar for att det inte hander en likadan situation igen.
(Norrman Brandt 2017 s. 16)

2.1.1 Ledarskapsutbildning

Enligt Tess Taylor (2016) ar det definitivt Ionsamt att utbilda ledaren. Det &r en investe-
ring for foretaget att erbjuda ledarskapsutbildningar till ledaren. En bra ledarskapsutbild-
ning ger ledaren manga fordelar som till exempel kan forbattra produktiviteten om leda-
ren vet hur man kan fa ut all potential av arbetstagaren, det 6kar pa arbetstagarnas enga-
gemang om ledaren kan effektivt leda ménniskor samt kan det bli en mer positiv och

vardande foretagskultur.

2.1.2 Arbetsmotivation

Motivation behdvs for att manniskan skall ha vilja att fortsatta med nagon aktivitet och
for att initiera. Intressen for att gora nagot kommer fran tankarna att vi har méjlighet att
uppna nagot. Valet att ta emot nagon uppgift avgors fran de mal som personen har lagt
upp for sig sjalv och huruvida man anser att ar man kapabel att nd dessa mal. (Appelgren
2018 s.9)

En person som inte vill bli motiverad kan man inte heller motivera. Men det som ledaren
kan gora dr att satsa tid pa arbetstagaren, lyssna pa den och fraga ratta fragor for att dppna
problemet. Bra fragor ar: Vad vill arbetstagaren strava efter i hens arbetsliv? Vilka hinder
finns det och borde de tas bort sa att arbetet skulle bli betydelsefullt? For att kunna lésa
problem maste ledaren kanna vilken typ av person arbetstagaren ar och lyssna pa den.
(Rantala 2019 s. 31)

For att ledaren skall kunna starka arbetstagarnas motivation skall hen forsta varfor perso-
nen har brist pa motivation. Den finns manga olika orsaker varfor nagon har brist pa mo-
tivation och det ar inte alltid latt att hitta orsaken till det. Orsaker till brist pa motivering

kan vara till exempel att arbetes uppgifter kénns irrelevant, saknar mening eller
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arbetstagaren upplever att hen inte har nagon nytta av uppgiften. Brist pa motivation kan
ocksa handla om oron 6ver vad andra tanker om hen eller om nagon blir besviken pa

arbetet. (Appelgren s. 12)

Om bégge ledaren och arbetstagaren vill bli motiverade och utvecklas kraver det att ha
en forvantan pa att lyckas med det som &r pa kommande. De forvantningar som manni-
skorna paverkas av inflyter fran den narmaste omgivningen, familj, arbetskamrater och
av ledaren. Kulturen i samhélle kan paverka manniskans tankar om vad man klarar av
och inte klarar av. Ledaren har ingen mojlighet att paverka alla dessa faktorer for arbets-
tagarna. Men ledaren har mojlighet att férmedla fortroende pa arbetstagarna. Om en le-
dare visar respekt, fortroende och tillit till de anstallda, visar de anstéllda ocksa oftast ha
ett hogt engagemang. Ledaren skall ocksa gradvis 6ka pa ansvaret och svarighetsgrader
pa uppgifterna sa att arbetet halls intressant och motiverande for arbetstagarna. (Appel-
grens. 78)

2.2 Etik

Etik handlar om vad som é&r réatt och fel. Manniskorna stélls standigt infor vardagliga si-
tuationer vart fragan ar, vad som éar ratt och fel, gott och ont. Manga betraktar etik som
en sjalv klar sak och manga behover inte tanka pa det s ofta. Manniskorna har till en dels
etiska regler i sig som de redan som barn har lart sig. Oftast borjar manniskan och tanka

pa etik och vad som ar ratt och fel vid det skedet nar nagot gar fel. (Modig 2000 s. 5-7)

Moral &r en praktisk handling och etik &r studiet av moral (Luodeslampi 2005 s. 8). Moral
hanvisar till uppfattningarna av ratt och fel eller gott och ont som uppstar i en individs
beteende och val. Etik a sin sida hanvisar till hur man rattfardigar sina handlingar och
moral. Filosofisk etik kan kallas ett forsok att forsta och vardera olika satt att motivera

moraliska vanor. (Yrjénsuuri 2002 s. 10-11)

2.2.1 Moral

Etik talas ofta om vid sidan av moral. Dessa tva ord anvéands ofta som synonymer, men i

filosofi ar det vanligt att skilja dem. Etik &r studiet av moral pa filosofiska sétt. (Hallamaa
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et al. 2016 s. 15) Moral definieras ofta som de vanor och handlingsmoénster som manni-
skan forsoker tillampa i sitt liv (Yrjonsuuri 2002 s. 10).

Det finns manga vardagliga dilemman som handlar om hur man bor agera i en viss situ-
ation och oftast kan det hittas ett lamplig beteende till situationen med att forlita sig pa
uppforanderegler. Det som betraktas som uppféringsregler kan vara vanor, lagar och mo-
ral. Genom att jamfora olika situationer och reglerna som géller kan vi se hur vanor, lagar
och moral liknar varandra och hur de skiljer sig at. Den uppmarksamheten som andra
visar kan hdmta gladje och uppmuntra till den andra, &ven om det &r ett tack eller berém
som sagts forbigdende. Aterigen kan olampligt beteende irritera den andra och det kan
harma sig sjalv efterat. Det &r svart att komma Gverens med andra, om man aldrig kan
erkanna sina misstag. Ett av kannetecknen for mansklig utveckling ar formaga att forutse
och att utvardera efterat sin egen beteende, inte bara ur egen synvinkel utan ocksa ur
perspektivet pa hur det paverkar de andra manniskorna. | manskliga samhéllen styrs verk-
samheten inte bara av uppforandevillkor och lagar, utan ocksa av vanliga uppfattningar
om de viktigaste och mest vardefulla sakerna i livet. Det utgor grunden for gemenskapens
moral. Moral innebér att man forstar vardiga mal och accepterade sétt att framja dem. Det
avslojar ocksa vad som ar daligt eller skadligt och vad som darfor ar forbjudet. (Hallamaa
etal.s. 12-15)

2.2.2 Etiska personegenskaper

Etiska personegenskaper &r ett klassiskt samtalsdmne inom etiken som har fatt férnyad
uppmérksamhet sedan 1990-talet. Inom etiken har detta fenomen talats som dygdernas
aterkomst. "Dygder dr forvirvade och stabila egenskaper som innebir dels en forméga att
identifiera och erfara vart och andras ansvar i olika situationer, dels en vilja och en for-
maga att handla réitt. ”. (Blennberg 2013 s.77)

Den finns bemodtandesammanhang dar man &r forvéntad att ta ner sin egen personlighet
och istallet lyfta fram en yrkesroll, som en representant fér organisationen. | ett profess-
ionellt uppdrag som personligheten ar nertonad betyder det inte att personens etiska per-
sonegenskaper inte skulle vara viktiga i uppdraget, tvartom. Personer som har som upp-

drag att foretrada sig for en organisation satts det ocksa oftast hogre krav pa. Misstron
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mot hogre ledaren &r knuten till en dels till den tanken att de som har ansvaret for andra
manniskor skall ha etisk integritet och moralisk mognad. Det finns ledaren som inte har

dessa egenskaper och det kan hamta misstanksamhet. (Blennberg s.75-76)

Det finns tre etiska fragor som aktualiseras i samband med bemétande. Det forsta som
man avser med bemdotandets etik &r hur en person varderas genom bemétandet. En be-
motning kan visa respekt och uppskattning, men det kan ocksa ge kritik. Inom det pro-
fessionella sammanhanget bor man alltid vardera personer likvarda i en bemdtnings situ-
ation. Det finns inte utrymme for olikheter i varderingar. Den andra vad man anser med
bemdotandets etik &r hur vi kritiserar ett visst bemotandets sett som en handling, som kan
vara antigen rétt eller fel i ett sammanhang eller generellt. Detta kallas till handlingsetik.
Da handlar det inte bara om det hur vi beméter en person och med vilka varderingar. Da
maste det ocksa aktualisera olika etiska varden och normer som hjalp for bemétandet.
Fragan kunde istallet fragas som vilka konsekvenser kan det leda till vid ett visst bemo-
tande. Den tredje séttet med bemaotande etik ar att stalla en fraga om vilka etiska person-
egenskaper, intentioner eller dygder som ar bakom ett visst bemotande. Darmed sa att
séga karaktars- och dygdeetiska ansats ses bemdotandet som ett uttryck av personliga egen-
skaper hos bemdotaren. (Blennberg s. 16-17)

2.3 Etiskt ledarskap

Att vara en etisk ledare handlar om att ”hoja ribban” for de anstéllda. Det betyder att
ledaren hjélper de anstallda att forverkliga deras drommar, skapa varde for intressenter
och utfora arbetsuppgifterna med en intensitet och vikt. Samtidigt ger en etisk ledare plats
for misstag, humor och for mansklighet. Etiska ledaren ar vanliga manniskor som lever

sina liv som exempel pa att gora goda saker. (Freeman & Stewart 2006)
Grekisk filosof och vetenskapsman Aristotle har ursprungligen kommit pa fem principer

for etiskt ledarskap: respekt, betjana, rattvisa, arlighet och gemenskap. Dessa principer

ger en grund for utveckling av etiskt ledarskap. (Northouse 2007 s. 350)
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Figure 1 Aristotles fem principer om etiskt ledarskap

Respektera andra: En ledare som visar respekt behandlar andra som vérdiga mén-
niskor. Respekt innebar att en ledare lyssnar pa sina anstallda, & empatisk och &r
tolerant for olika asikter och synvinklar. Det betyder att ledaren skall behandla de
anstallda pa satt som bekraftar deras Gvertygelse, attityder och varderingar. Nar
en ledare visar sin respekt for de anstallda kan de anstallda k&nna sig kompetenta
i sitt arbete.

Betjanar andra: Ledare som betjanar ar altruistiska, alltsd de placerar sina an-
stallda framst i deras planer. Det betyder att en etisk ledare maste vara villig att
vara féljare centrerad, maste placera andra intressen framst i sitt arbete och maste
agera pa satt som kommer att gynna andra.

Visar rattvisa: Ett stort bekymmer for etiska ledaren ar frdgor 6ver vad som ar
rattvist. En etisk ledarens hogsta prioritet skall vara att behandla alla sina arbets-
tagare likadant. Rattvisa kraver att ledarna staller fragorna om réattvisa i centrum
for sina beslutsfattande. Alla anstéllda skall behandlas jamlikt.

Manifesterar arlighet: Att vara &rlig handlar inte bara om att sdga sanningen. Det
handlar ocksa om att vara 6ppen med andra och representera verkligheten sa full-
standigt som mojligt. Detta ar inte alltid en 1att uppgift for att det finns tillfallen
dar den fullstdndiga sanningen kan vara destruktivt eller skadligt. Det &r en utma-
ning for ledaren att skapa en balans mellan att vara 6ppen och samtidigt fundera
efter vad som &r lampligt att avsldja i en viss situation.

Bygga gemenskap: En etisk ledare tar hansyn till alla som &r involverade i grup-

pen och &r uppmarksam for samhallets och kulturens intresse. Att ta hand om den
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gemensamma goda betyder att ledaren inte kan tvinga at andra ledarens vilja. Le-
daren maste hitta mal som ar kompatibla med alla. Ledaren maste ta hansyn till
sina egna och anstalldas andamal medan de arbetar mot mal som passar alla.
(Northouse s. 350-356)

Moralisk handling ér till stor del en konst av tanke, omtanke och god vilja. En kallelse
ledare tar ledning pa allvar, och darfor forsoker hen ta hand om att i alla situationer fun-
gerar de etiska principerna, varderingarna och allméant accepterande. Samtidigt investerar
hen i sin underordnade att lara sig att agera moraliskt. Etik betyder inte att ledaren borde
i varje dgonblick tanka speciellt pa det. Manga tror till och med att etik ar bast nar man
inte behdver tanka pa det. Ledaren gor sitt dagliga arbete och funderar éver sina val nér
det galler konsekvenserna. Etik ar naturligtvis narvarande hela tiden utan att behdva be-

tonas separat. (Aaltonen et al. 2014 s. 155)

En etisk ledare behover en instinktiv etisk forstaelse, integritet och formaga att skilja mel-
lan gott och ont, samt vill vara pa den goda sidan. Om ledarens samvete inte fungerar kan
resultatet vara katastrofalt. En ledare behover bade en djupgaende kunskap om etiska
principer och en intuition pa yrkesniva som hjalper till att fatta ratt val i vardagliga situ-
ationer. ”De sista moraliska valet gors i vér inre vérld. Dérfor dr det inte berdttigat att
bedéma personer med olika positioner och yrken enbart pa grundval av universella mo-
raliska plikter” (Tapio Puolimatka 2014). Méanniskor har en vilja att goéra gott, att ge av
sig sjalv nagot for det allménna basta. Samtidigt har man motsatt stravan, som betonar pa
sjalviskhet och egenintresse. Samvete véaxer upp nar man gor fel val, i strid med de prin-

ciper som man kénner till. (Aaltonen et al. s. 153-154)

2.3.1 Etik inom organisationen

Enligt Epley och Kumar (2019) vill fa ledaren denna dag bryta mot regler och géra oetiska
beslut, de flesta foretagen har i anvandning olika program for att férhindra sadana situat-
ioner. Men ibland visar de sig att det hander oetiska saker inom organisationer och de blir
ofta skandaler. Oetisk beteende av en organisation skadar rykte, arbetstagarnas moral,
okar tillsynskostnaderna och det kan skada samhaéllets fortroende pa foretaget. Om det
hander oetiskt beteende inom organisationen kan det ofta basera sig pa missuppfattningar,
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men det betyder att planen for att foérhindra oetiska situationer har inte varit effektiv. For

att skapa en etisk kultur inom organisationen kravs det att man inte tanker pa etik som

bara ett problem. Epley & Kumar har identifierats fyra kritiska funktioner som skall be-

aktas nar man utformar en etisk kultur:

Tydliga varden: Metoder och strategier bor forankras till tydliga angivna principer
som delas inom organisationen. Med ett val utformat uppdrag kan man uppna
detta, sa lange som angivningarna anvands och tolkas ratt. Ledaren kan hanvisa
till angivningarna som végled om nagon inom organisationen skall till exempel
skapa nya strategier, pa det sattet forstarks det etiska systemet inom organisat-
ionen. Arbetstagarna skall latt kunna se hur etiska principerna paverkar foretaget.
Tankar under dom: De flesta har mindre svarigheter att veta vad som &r réatt eller
fel, &n att halla etiska 6vervaganden i atanke nar de fattar beslut. Etiska lapsus kan
darfor minskas i en kultur dar etik &r i centrum for uppmarksamheten. Beteende
tenderar att styras av vad som man tdnker omedelbart innan man gor en handling,
och dessa tankar kan paverkas meningsfullt av kontext.

Incitament: Detta &r en trakig sanning att manniskor gor saker da de har en viss
anledning att gora det, vilket innebar att anpassning av beldningar med etiska re-
sultat ar en uppenbar I6sning pa manga etiska problem. Manga tror att det ar en
latt 16sning att bara betala manniskor for att agera etiskt, men det fungerar bara an
sa lange och beléningsprogram maste ge olika beloningar for att vara effektiva.
Tillsammans med att fa en bra inkomst sa bryr de anstéllda om att géra menings-
fullt arbete, gora en positiv inverkan och respekteras eller uppskattas for sina an-
strangningar.

Kulturella normer: De flesta ledaren kéanner till vikten av "ton i toppen” for att
sétta etiska standarder 1 en organisation. Létt forbises dr ”ton 1 mitten”, vilket fak-
tiskt kan vara en mer betydande drivkraft for de anstdlldas beteende. Bra ledare
framstéller goda foljer; men om anstéllda i mitten av organisationen ar omgiven
av medarbetaren som ljuger, fuskar eller stjal, kommer de troligen att gora det-
samma, oavsett vad ledaren sager. Sa kallade beskrivande normer, alltsa hur med-
arbetarna beter sig tenderar att ha den mest sociala paverkan. Ledaren kan ofta

misslyckas med att uppskatta kraften av sociala normer.
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Etik ar etik forst nér reglerna och strategierna av organisationens plan &r internaliserade
sapass val att det behdvs inte ga tillbaka till planen vid varije situation. Det &r den innebo-
ende formagan att kdnna igen de breda systemiska effekterna av beslut, handlingar och
framfor allt viljan att vara pa den goda sidan, d&ven om det ar i nagon situation kan skada
en sjalv. Etik handlar om hur individer uppfattar sin relation till etiska val. Det finns situ-
ationer dar vissa inte ser nagon form av etiska problem eller mojligheter och andra kanner
igen de betydande etiska konsekvenserna av olika val. Da pratar vi om manniskors med-
vetande om moral, deras kanslighet att uppfatta varderingar och moral. (Aaltonen et al. s.
153)

2.4 Sasongsarbete

Sasongsarbete ar en verksamhet som ar sasongsbunden och kan inte bedrivas mer an un-
der en viss tid av aret pa grund av naturens véxlingar (Landsorganisationen i Sverige
2015). Till sasongsarbeten kan man s6ka som arbetstagarna aret runt men arbetet sker
bara en viss tid pa aret. Det vanligaste ar att anstélla till sasongsarbete studeranden for
sommarlovs tiden och for jultiden till handelssektorn som hjalp. Det storsta sasongsar-
beten i Finland &r pa vintern i Lappland till olika turistcenters och pa sommaren i skér-
garden. Pa sommaren &r ocksa barplockning och jordbruksarbeten valdigt vanliga. Stader
och kommuner erbjuder ocksa ofta olika arbeten som &r sasongsbetonade till ungdomar
till exempel att underhalla parker under sommaren, klippa gras, turistrad eller tradgards-

skotsel vid kyrkogardar eller andra kommunala omraden. (Te-tjanster)

De sasongsbetonade foretagen tjanar huvudsakligen deras inkomst under nagra manader
om aret. Foretaget maste dnda klara sig hela aret, det betyder att nar det ar hogsasong
maste foretaget tjana in nastan hela arets inkomst. Sasongsbetonade foretag ar annorlunda
an dylika foretag som haller pa aret runt. De sasongsbetonade foretagen upplever forut-
sagbara forandringar i affarsmonstret varje ar. Medan for foretag som fungerar aret runt,
ser de deras forandringar spridda éver flera ar och paverkas av perioder med ekonomiska
tillvaxer och sammandragning. Sésongsbetonade foretags entreprendrer arbetar oftast
Over 40h i veckan nér de ar hogsasong och de kan arbeta lange tider utan lediga dagar.
Sedan nar hogsasongen ar over har de mera ledigt. Det finns ocksa entreprendrer som

arbetar med nagot helt annat under lag sasongs tid, for att klara sig ekonomiskt aret runt.
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Medan det finns entreprendrer som klarar av att bara arbeta pa eget foretag aret runt men
da maste de ha val planerad ekonomi. Sasongshetonade foretag kan ha arbetstagare, men
de ar oftast pa arbete bara hdgsasongen, dvs de har oftast arbetsavtal for viss tid. (Hayes
2019)

Enligt arbetsavtalslagen far langden pa ett arbetsavtal for viss tid vara maximi ett ar. Av-
talet far dock fornyas, men hogst tva ganger inom ett ar. Ett ar raknas fran den dagen
forsta avtalet borjade I6pa. Men den sammanraknade totala langden for avtalen far inte
overskrida ett ar. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55 1 luku 3a 8)

2.5 Sasongsarbetets svarigheter for ledaren & etiska l6sningar

Alla sasongsbetonade foretagen maoter svarigheter nar sasongerna kommer och gar och
inkomsten varierar mycket mellan arstiderna. Darfor ar det ocksa valdigt viktigt for sa-
songsbetonade entreprendrer att de haller sig etiska i sina alla beslut. Sasongsarbetets
entreprendrer maste uppratthalla en valdigt bra och stark attityd oavsett om foretaget sva-
var under en hogsasong eller om inkomsterna sjunker dramatiskt. Sdsongsbetonade
branschers entreprendrer har oftast det tuffaste med arbetet i sig och etiskt. De arbetar och
marknadsfor sina produkter eller tjanster aret runt, men huvudsakligen kommer deras in-
takter bara pa 3-6 manader om aret. De flesta sasongsbetonade foretagen ar véaderbero-
ende. Till exempel glasskiosker, golfbanor eller tradgardar, ifall det kommer en dalig
sommar kan det blir valdigt svart for dessa branschers foretag. Det handlar ocksa mycket
om att kunna forutse nar nasta sasong borjar ordentligt, till exempel inom tradgards-
branschen maste de planera i forvag nar skall butiken 6ppnas, nar skall blommorna sla ut
som bast och nér behdvs det sdsongsarbetarna. Basta losningen till dessa problem &r att
varije ar halla bok om hur det gick till de aret, sa att man kan ga tillbaka till 2-3ar och kolla
hur det har varit tidigare aren. Daligt kassaflode utanfor hogsasongen kan vara ett stort
problem for manga foretagen. Da ar det valdigt viktigt etiskt att entreprendrer haller sig
till rena végar och inte gor nagot olagligt, aven om det ar harda tider for dem. Det finns
vissa saker som stoder sasongsbetonade foretagen i dessa tillfallen. Kéllor till rorelseka-
pital inkluderar en kreditgrans dar man goér regelbundna uttag och betalningar, ett litet

foretagslan eller uttag fran foretagskontot. Man kan ocksd anvanda sig av

19



foretagskreditkort for att kopa eller komma till en éverenskommande med handelskredi-
torer for att forsena betalning for varor och tjanster. (Wise 2019)

Det rekommenderas att foretagen skulle anstélla arbetstagen innan hogsasongen ar igang,
dock ar det inte ekonomiskt mojligt for alla foretag. Till det har problemet kan vissa fo-
retag fa ett 1an sa att de har snabb finansiering for att ha mojlighet att anstalla arbetstaga-
ren tidigare. Nyckeln till att fa bra personal ar att anstélla ordentligt innan hogsésongen
ar igang. Da hinner man lara de anstallda ordentligt sa att nar hogsasongen &r igang klarar
de anstallda sig, det &r etiskt rattvist mot arbetstagarna och kan forbéttrar arbetstagarnas
valmaende. Inom sasongsbetonade branscher ar det guld vard om man hittar arbetstagarna
som kommer tillbaka varje sasongs som till exempel studeranden, de kan redan mycket

om arbetet och arbetsgivaren vet att de ar duktiga arbetaren. (Wise)

3 METOD

Det finns tva huvudsakliga forskningsmetoder, kvalitativ- och kvantitativ forskningsme-
tod. Beroende pa undersokningen valjer man den lampligaste metoden. Da detta arbete
handlar om att soka efter dilemman som etiskt ledarskap orsakar for sdsongsarbetet ur
ledarens synvinkel for Soderbloms Handelstradgard, har det valts som forskningsmetod
den kvalitativa benchmarkingen. Med den kvalitativa forskningsmetoden har man mojlig

att intervjua ledarna och fa ett mer djupare svar av deras synvinkel.

3.1 Kvantitativ och kvalitativ forskningsmetod

Enligt Bryman och Bell betraktas den kvantitativa forskningsmetoden som kvantifiering
nar det handlar om insamling och analys av data. Forskaren méter olika foreteelser. Kvan-
titativ forskning innehaller ett deduktivt synsatt pa forhallandet mellan praktisk och teo-
retiska forskningar, dar betoningen ligger pa att prova pa olika teorier. Kvantitativ forsk-
ningsmetod har inkluderat de naturvetenskapliga modellernas normer och tillvagagangs-
satt, framfor allt positivismen. Den kvalitativa forskningsmetoden &r en forskningsstra-
tegi som betonar ord istéllet for att analysera siffror. Kvalitativ forskning tar avstand av
den naturvetenskapliga modellens normer och tillvagagangssatt och istéllet lagger beto-

ningen pa individernas uppfattningar och tolkningar av sin egen sociala verklighet. Inom
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kvalitativ forskningsmetod anvénds ett induktivt synsatt pa relationerna mellan forskning
och teori. (Bryman & Bell 2003 s. 40-41)

3.2 Benchmarking

Benchmarking &r en process att jamfora foretagets verksamhet mot andras. Syftet &r att
forbattra foretagets verksamhet. Benchmarking kan ocksa kallas for riktmarkning, pre-
standajamforelse eller prestandamétning. Med benchmarking jamfor man sin egen verk-
samhet och andras med syfte att laras och inspireras. Med att lara sig och inspireras av
andra kan man forbattra sin egen verksamhet. Det kan finnas manga olika syften med
benchmarking. Till exempel kan ledarna inom foretaget fa information vad ar foretagets
situation i jamforelse med andra foretag, syftet kan vara att forsoka finna potentialeffek-
tiviseringar och kostnadsbesparingar eller soka nya idéer for foretaget verksamhet, pro-

dukter eller tjanster. (Visma Spcs 2018)

Man kan tillampa benchmarking till vilken fraga man &n vill. Men ifall man stravar efter
betydande forbéattringar i verksamhetens helhet, skall man se till att benchmarkingdmnet
stoder de overgripande malen. Det finns oandligt behov av kontinuerlig forbéttring,
benchmarking ar ett effektivt utvecklingsverktyg for att ge svar pa fyra kritiska fragor.
(Tuominen 2016 s. 10, 18)

1. Det leder till identifiering av vad som ar viktigt for foretagets framgang.

2. Den maéter hur bra foretaget ar och hur bra de bor bli.
3. Den styr att soka efter vad andra har astadkommit.
4

Det ger en systematisk och deltagande mytologi for att fa forandringar att ske.

Inom benchmarking finns det tva anvandningsomraden dar informationen kan anvands
till, prestationsmatning och processtyrning. Prestationsmatning anvéands for att benchmar-
kinginformationen satter upp prestationsmal. Processtyrning anvands nar féretagen har
som onskan att forbattra deras egen verksamhet. Det finns olika benchmarking typer, de
vanligaste ar intern benchmarking, konkurrensinriktad benchmarking och funktionsinrik-
tat benchmarking. Det intern benchmarking &r nér foretagets egen enhet &r i fokus, man
jamforelse mellan olika avdelningar inom foretaget. De konkurrensinriktad benchmar-

king &r nar foretagets konkurrenter &r i fokus, man jamfor prestationer eller processer
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gentemot foretagets konkurrenter. Den funktionsinriktat benchmarking &r nér externa fo-
retag andra an sina egna konkurrenter ar i fokusen, man jamfor en bransch eller en viss
industri. (Visma Spcs 2018)

3.3 Intervju

Né&r man har en vél definierad problemstéllining skall fallet valjas och &mnet avgréansas.
Sedan maste forskaren ta reda pa vilken informations som behdvs for att problemet skall
bli betona och vad forskaren skall gora for att fa den informationen. For att samla in kva-
litativ information &r de vanligaste metoden intervjuer. Det finns nagra olika former av
intervjuer for att fa information, det kan vara ett méte mellan tva personer, gruppinter-
vjuer eller panelintervjuer. Det vanligaste formen &r ett mote mellan tva personer. Fors-
karen vill ta reda pa med intervjun vad nagon annan vet, vill, tycker eller vad de 6verhu-

vudtaget har for asikter om amnet. (Merriam 1994 s. 86)

| detta examensarbete har @mnet avgransats till etiskt ledarskap inom sésongsarbetet. Det
har forskats om de etiska svarigheter som sasongsbetonade ledaren traffar pa. Det inter-
vjuades Soderbloms Handelstradgards agare och fyra andra ledaren som arbetar inom sa-
songsbetonade foretag. Infor denna forskning har det lasts mycket om etiska ledarskap
och om sasongsarbete och allméan kunskap finns. Undersokningens fragor handlar om

etiskt ledarskap, sdsongsarbete och deras svarigheter i det dagliga arbetet.

3.3.1 Viktigaste intervjutyperna

Det finns olika typer av intervjuer. For att valja vilken typ av intervju man vill anvéanda

skall man undersoka till vilken grad av struktur man vill ha (Merriam 1994 s. 87).

e | den strukturerade intervjun bestams det i forvdg exakta fragor och ordning som
de skall stéllas i. Den strukturerade intervjun anvéands nér ett stort urval av mén-
niskor skall intervjuas, om en kvantifiering av resultaten &r betydelsefull eller om
man gor nagot slag av hypoteser. Fragorna skall vara sa vél formulerade att de har

samma betydelse for alla de utfragade. (Merriam s. 87-88)
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e Semistrukturerade intervjun &r friare an strukturerade intervjun, men har fortfa-
rande en tydlig ram. Den semistrukturerade intervjun handlar om en situation déar
intervjuaren har en lista pa fragor som stalls. Intervjuaren har fardiga fragor och
fragorna ar oftast mer allmant formulerade &n vad det &r i den strukturerade inter-
vjuerna. Ordningsfdljden for fragorna far varieras. Inom den semistrukturerade
intervjusituationen finns det ocksa utrymme for ytterligare fragor. (Bryman &
Bell 2003 s. 138)

e Den ostrukturerade intervjun anvander 6ppna fragor och det liknar mera en vanlig
diskussion. En ostrukturerad intervju anvéands framfor allt nar forskaren inte vet i
forvag tillrackligt om ett fenomen for att kunna stélla betydelsefulla fragor. Det
finns inga exakta fardigt formulerade fragor, det ar mera som en utforskning. Med
ostrukturerade intervjuer ar malet oftast att lara sig mera om situationen for att
sedan kunna formulera fragor for de nasta intervjuer. Darfor anvands ostrukture-

rade intervjuer séllan som det enda sattet for att samla in data. (Merriam s. 88-89)

3.4 Val av tillvagagangssatt

Syftet med undersokningen &r att forsta olika dilemman som sasongsbetonade féretag
stoter pa och sedan hitta hjalpmedlen hur man kan etiskt arbeta mot dessa svarigheter. |
denna undersokning har det valts den kvalitativa forskningsmetoden, eftersom da kan
man intervjua ledaren och fa pa det sattet mer djupare och specifikare svar ur ledarnas
synvinkel. Till undersokningen har anvants den semistrukturerade intervjun, for att ha
mojlighet att forbereda sig ordentligt med fardiga fragor men samtidigt ha mojlighet att
stalla ytterligare fragor och halla intervjusituationen mera som en diskussion. Undersck-
ningen &r gjort som en benchmarking for Soderbloms Handelstradgard. Denna undersok-
ning ar gjorts som funktionsinriktad benchmarking, for att fa god tillgang till jamforelse-
objekt, goda forutsattningar for att kunna identifiera de basta praxis och fa innovativa

idéer.

Min intervjuguide ar uppbyggt runt etiska svarigheter som sasongsbetonade ledaren traf-
far pa, bilaga 1. Det fragades hurdana dilemman ledarna har traffat pa i deras dagliga
arbete som handlar om vad som &r ratt eller fel. Etik kan vara valdigt kansligt amne for

manga, darfor ar fragorna formulerade pa ett sadant sétt att respondenterna inte kanner
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sig anfallna. Intervjufragorna baserar sig pa teorin, fragorna ordnades i olika teman sa att
fragorna med samma tema féljer pa varandra. Detta underlattade respondenterna att hallas
med. Fragorna var samma for alla och de formulerades sa att de hade samma betydelse

for alla.

| denna undersokning har det intervjuats Séderbloms Handelstradgards agare och fyra
andra ledaren som arbetar inom sésongsbetonade foretag. Dessa fem foretagen ar inom
olika branscher eller séljer olika produkter eller tjanster. Respondenterna har valts ut for
att de representeras som ledaren inom sésongsbetonade foretag samt for att jag kanner
dem personligen. Till alla respondenter har detta examensarbete presenterats och forkla-
rats syftet personligen. Alla respondenter for denna forskning ar frivilliga. Det har inte
gjorts nagot skriftligt samtycke, men det har erbjudits at alla. Respondenterna blev infor-
merade att de har rétt att avbryta intervjun och att de inte behover svara pa alla fragor.
Intervjuernas langd var varierande, de var alla mellan 15-35min. Eftersom forskningen
gjordes som semistrukturerad intervju sa var det rum for ytterligare fragor och mera dis-
kussion, darfor finns det skillnader pa intervjuernas langd. Intervjuerna utférdes mellan
20-27.2.2020.

Intervjuerna bandades in och sedan blev de utskrivna ordagrant. Varje fraga markerades
med ny rad med en tom rad emellan, sa att det blev sa tydligt som majligt. Det upprattades
principer for hur man markerar pauser, skratt eller betoningar. Intervjuerna gick pa re-

spondenternas modersmal, tre intervjuer gick pa svenska och tva pa finska.

De fyra utomstaende respondenterna &r anonyma i detta arbete. Etiskt ledarskap kan vara
for manga valdigt kansligt amne och darfor kan man fa arligare svar nar respondenterna

ar anonyma.

3.5 Analys av data

Kvalitativa data ar detaljerade beskrivningar av olika situationer, manniskor, samspel,
handelser och olika uppteckningar av beteende. Kvalitativa data bestar av citat fran olika

personer, om deras erfarenheter, asikter, attityder och tankar. (Merriam 1994 s. 83)
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Kodning &r en av de vanligaste former av dataanalys. Kodning innebar att man knyter ett
eller flera nyckelord till ett textsegment, som sedan underlattar att identifiera senare ett
uttal och for att se sammanhéngande samband. Man jamfor data och soker efter likheter
och olikheter, det leder till ny data och nedskrivning av teoretiska anteckningar. Kodning
kréaver “kodningsanteckningar” dér forskaren skriver ner beteckningar pa olika koder,
vem som kodade olika delar, definitioner av koderna, tidpunkten och funderingar kring
koderna. Kodning kan vara begreppsstyrd eller datastyrd. Begreppsstyrd kodning ar nar
forskaren anvéander redan utvecklade koder. Datastyrd kodning ar att forskaren startar
utan kod och utvecklar kodning genom tolkning av materialet. (Kvale & Brinkmann 2009
s. 217-219) | denna undersdkning anvéandes datastyrd kodning.

Intervjuerna bandades in med telefon och sedan transkriberades de for hand. | detta arbete
har det anvénts kodning for att bearbeta data. Det soktes flera nyckelord samt likheter och
olikheter mellan respondenterna. Av dessa observationer hittades det olika kopplingar
mellan de olika koderna och sedan 6vervégdes de resultatets generella betydelse for de
ursprungliga fragestallningarna och for den vetenskapliga litteraturen som styrt datain-

samlingen.

3.6 Reliabilitet och validitet

Med reliabilitet avser man forskningsresultatens konsistens och tillforlitlighet. Reliabili-
teten behandlas ofta i samband med fragor om ett arbete kan genomféras vid en annan
tidpunkt och av en annan manniska med ett likadant resultat. Eller om man skulle gdra
undersokningen pa nytt, skulle resultaten vara samma da. Det handlar om ifall respon-
denten kommer att forandra pa sitt svar under intervjun och huruvida respondenten ger

olika svar till olika intervjuaren. (Kvale & Brinkmann 2009 s. 263)

Med validitet avser man giltighet, till sanningen, riktigheten och styrkan i ett yttrande.
Validitet inom samhéllsvetenskapen géller om en metod undersoker vad den pastas att
undersoka. Den &r som en form av kontroll fér forskaren och gors av forskarens eget
arbete. Om kvalitativa forskningens resultat inte innehaller siffror ar det ogiltigt. (Kvale
& Brinkmann s. 264)
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Reliabilitet och validitet for denna undersékning kommer att diskuteras i avslutningskap-
itlet.

4 RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel kommer resultaten presenteras av de kvalitativa forskningsmetoderna, in-
tervjun och benchmarkingen. Forst presenteras de anonyma intervjuade. Sedan presente-
ras resultaten av intervjun med Soderbloms Handelstradgards dgare Olle S6derblom samt

av de fyra anonyma ledaren.

Soderbloms Handelstradgards sasong ar mellan april-juni och december. De har 5-6 sa-

songsarbetaren pa deras hogsasonger.

Ledare A ar en lantbruksforetagare, pA sommaren odlar de potatis och jordgubbe som
huvudinriktning och skogsbruk pa vintern. Hen har ca 7 sasongsarbetstagaren.

Ledare B arbetar med landskapsarkitektur, alltsa de tar hand om skotsel pa gator och
gronomraden. Sasongen for skétsel av gronomraden ar fran maj-september och sedan
skotsel av gatorna ar pa vinter beroende pa vadret. Ledare B har lite pa 20 sasongsarbets-

tagare.

Ledare C &r en partihandlare inom tradgardsbranschen. Deras hogsasong ar fran april-
midsommaren och december. De har ungefar 10 sdsongsarbetstagaren.

Ledare D &r stadstradgardsmastare. Deras hogsta sasong ar fran april-oktober. Ledaren ar

ansvarig for ungefar 45 sésongsarbetstagaren inom olika uppgifter.

Olle Soderblom, ledare A och C har inte gatt ndgon ledarskapsutbildning eller kurs. Aven
om de alla ansag att det skulle vara nyttigt att ha utbildning om ledarskap, sa tyckte de
samtidigt att for tillfallet har de inget behov for det. Ledare B och D har bada gatt nagon
slags ledarskaps kurs. Ledare D namnde att hen hade gatt pa tva kurser nagra ar bakat.

Medan ledare B sa att deras foretag har senaste 5 aren vuxit valdigt mycket och sedan
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dess har de gatt med jamna mellanrum pa olika ledarskapskurser. Bade D och B ansag att
det &r viktigt att hela tiden skola sig framat.

Alla ledaren hade nagon slags riktlinjer inom foretaget om ledarskap och hur man skall
leda. Olle Soderblom fran Soderbloms Handelstradgard, ledare A och C é&r alla foretaga-
ren och de har sjalv personligen planerat deras riktlinjer inom foretaget. Olle Soderblom,
ledare A och C hade alla liknande tankar om deras riktlinjer, de alla papekade pa att kom-
munikation, réttvishet och respekt mot alla &r de viktigaste sakerna. De tycker att man
skall ta i beaktan alla personer man arbetar med och helheten. Olle S6derblom summerade
det som han och bade ledare A och C ocksa syftade pa med foretagets riktlinjer ”Malet &r
att alla skall trivas och ma bra pa arbetsplatsen och pa det sattet blir arbetstagarna moti-
verade och ger de bésta av sig”. Ledare B och D arbetar for stora foretag, som riktlinjerna
kommer fran foretaget. Foretaget som ledare D arbetar for arbetar for tillfalle pa nya rikt-
linjer och ledarskapsmodeller for foretaget, sa hen kunde inte &nnu séga mycket om dem.
Men ledare D namnde att hens roda trad for ledarskap ar bra kommunikation och opar-
tiskhet. Medan ledare B namnde att de far hela tiden till skolningar om ledarskap. Fore-
taget har deras egna véarden som &r valdigt mycket med i deras dagliga arbete. B ndmnde
att till exempel bra kommunikation och respekt hor starkt till deras vérden.

En bra gemenskap inom foretaget var till alla respondenter valdigt viktigt. | féljande fick
respondenterna forklara vad det betyder for dem och hur de arbetar for det. Olle Soder-
blom vill att alla de anstallda skall trivas pa arbetsplatsen. Han arbetar mycket pa tradgar-
dens utseende sa att kunderna ocksa trivs och sedan ger god feedback till de anstallda.
Han tror att kundernas goda feedback ocksa hojer pa arbetstagarnas trivsel och arbetsmo-
tivation. Ledaren A tycker att med bra gemenskap hojs mojligheten att arbetstagarna va-
gar komma fram med kritik och pa det sattet forbattras arbetstagarnas egna paverknings-
mojlighet. Ett satt som ledare A konkret forsoker forbattra gemenskapen inom hens fore-
tag dr att bjuda pa till exempel pizza till hela personalen minst en gang i veckan, idén &r
att alla sitter ner tillsammans och &ter. Tanken bakom detta &r att alla skulle k&nna att de
ar pa samma niva. Ledare D namner att deras foretagsmal ar att bygga upp en jamlik och
fortroendefull gemenskap och for att na detta ar det viktigt att ha en 6ppen kommunikat-
ion inom foretaget. Ledare D papekar pa att de arbetar for en battre gemenskap genom
oppenhet, god kommunikation, bra organisering och omedelbar reaktion pa olika
27



dilemman eller situationer. Bade ledaren B och C papekar att det ar viktigt att ha bra
vaxelverkan med bade arbetstagarna och med kunderna. Ledare C namner att de forsoker
na dessa mal med att all personal arbetar gemensamt mot samma mal och med bra moti-

vation.

Etik ar inte alltid en sjalvklar sak at alla och det kan betyda olika saker for olika personer.
Etiskt ledarskap blev definierad av respondenterna pa foljande satt. Enligt Olle Soder-
blom “Finns det i dagens samhalle invandraren, konlosa och dven pa manga sétt stallda
personer, darfor ar det viktigt att ta i hansyn till alla oberoende vem de é&r eller vart ifran
de kommer”. Ledare C papekade pad samma saker som Olle S6derblom. De har bada ut-
lanningar pa arbete och darfor ar det speciellt viktigt att de ar jamlika mot alla. Ledare A
var i samma asikt som ovan om att det handlar om att vara rattvis mot alla, samt att en
etisk ledare skall kunna ta emot kritik. Ledare B hade en lite annan synvinkel om saken,
ledaren berittade att hen forsoker odla sa mycket som mdjligt att det inte 4r "Hen gor”
utan Vi gor”. Bide ledare B o D niimnde att etiskt ledarskap handlar ocksa om att sjalva
arbetet och arbetsmetoder skall utvecklas standigt, sa att arbetstagarna har majlighet att
arbeta sa bra som mojligt. Alla respondenter var i den asikten att etik definitivt har en
viktig roll i deras dagliga arbete. Alla respondenter hade valdigt bra uppfattning om vad

etiskt ledarskap ar.

4.1 Etiskaledarskapets dagliga dilemman

Olle Soderblom, Ledare C och D ér alla i den asikten att det inte oftast ar svart for dem
att veta vad som dar ratt och fel i deras dagliga arbeten, de anser att de for det mesta gor
etiska val utan att fundera pa saken. Olle Soderblom namner annu speciellt att hans grund
tanke dr 1 privata livet som 1 arbetslivet att "Man skall beméta den andra som man vill att
den andra skall beméta en sjalv”. Ledare B ndmner att hen tycker att det &r ibland svart
att veta vad som &r rétt och fel, sarskilt med personalproblem. Dessa problem kommer
fram i nasta stycke. Ledare A tycker ocksa att hen har problem med dessa saker. Som
exempel namner ledaren att hen har ofta anstéallda som kommer fran annat land bara for
detta arbete och darfor vill de arbeta sa mycket som méjligt. Men da kommer de etiska
problemet for ledaren A, hen vill inte att de anstallda arbetar for mycket sa att de blir

trotta pa arbete och sedan arbetar med halv gas™. For att ledaren behover ocksa fa valuta
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tillbaka for de timmarna som de anstallda arbetar for. Men ledaren A forstar ocksa att
arbetstagarna vill arbeta sa mycket som mojligt for att de har kommit lang vég for att

arbeta.

Olle Séderblom anser att i hans dagliga arbete kommer de inte direkt olika dilemman som
handlar om vad som &r ratt och fel, utan de kommer mera indirekt. Han papekar att det
handlar mera om att han efterat reagerar att skulle nagot ha kunnat gjorts pa annat satt
eller var hanteringen av situationen ratt. For manga kan sadana saker komma automatiskt
och man haller svaren som sjalvklara, men sedan kan det efterat komma tankar om att
blev situationen ratt hanterad. Ledare C anser liknande som Olle SGderblom att saker som
ratt och fel kommer automatiskt, men ibland kan dom reagera efterat att handlades situ-
ationen anda pa basta sattet. Dessa saker handlar ofta om arbetstagaren och deras avtal.
Ledare A var pa ganska samma spar som Olle Soderblom och Ledare C. Hens problem
som kommer inom hens dagliga arbete om vad som dr ratt och fel, handlar ofta om ar-
betstagarnas avtal. Som exempel ndmnde ledare A pa foljande sétt ”Dilemman handlar
oftast om hur lang tid jag har behov av arbetstagare eller 16nen ifall nagon kommer fran
annat land. Man far aldrig utnyttja nagon, alla ska fa betalt rattvist men en del saker maste
tas i beaktan som t.ex. om nagon ldamnat sitt hemland for att arbeta en kort sisong”. Ledare
B uttrycker sig att hen ofta maste tanka efter att vad som é&r ratt eller fel i nagon viss
situation. Hen beréttar att dessa situationer ar alltid valdigt olika men ofta handlar det om
att hur hen reagerar pa olika dilemman som uppkommer med bade anstéllda och kollegor.
Som till exempel hur hen reagerade, hur hen hanterade da dessa dilemman uppkommer,
nar gjorde hen ndgot at saken, reagerade hen i ratt tid eller tog hen i beaktan tillrackligt
med olika faktorer. Ledare D var den enda som ansag att i hens dagliga arbete kommer
det inte ofta dilemman om vad som é&r rétt och fel. I hens nuvarande arbete finns det andra
kollegor som for tillfallet tar mera hand om sma vardagliga dilemman ifall det uppkom-
mer. Men hen har haft i sina tidigare arbeten situationer dér hen har skott for det mesta

olika dagliga dilemman. Dessa tidigare dilemman har varit véldigt lik som ledare B har.

4.1.1 Hjalpmedel for att arbeta mot dilemman

Alla respondenter papekade att bra kommunikation ar nyckeln till dilemman som ankom-

mer. Om det kommer dilemman skall det hanteras sa snabbt som mojligt med alla berérda.
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Kommunikationen skall fungera at bada hallen och arbetstagaren skall ocksa kénna sig
hord. Sedan &r det viktigt att alla de berérda tillsammans kommer pa en l6sning, som alla
kanner sig bekvama och néjda med. Ledare D ndmnde dessutom att inom deras foretag
haller dom med jamna mellanrum olika arbetscoaching moten for att forebygga kom-
mande dilemman. Som de kom fram med ledaren A, &r dilemman ofta med arbetstagarnas
avtal och arbetstimmar. Och darfor papekade hen foljande “Det ér vildigt viktigt att ga
igenom avtalet med arbetstagaren noggrant. Spelreglerna skall vara genast klara for bada

partner, med det sattet minskas sannolikheten for nya dilemman”.

4.2 Sasongsbetonade branschers dilemman

Alla de intervjuade ledaren var i den asikten att det storsta dilemman som foretag inom
sasongsbetonade branscher traffar pa ar att hitta bra arbetstagaren for sasongen. Att hitta
motiverade och kunniga arbetstagaren ar inte alltid latt, manga foretag maste satsa mycket
tid och pengar for att utbilda nya arbetstagaren. Darfor stravar manga foretag efter att
hitta bra och motiverade arbetstagaren som har mojlighet och ar villiga att komma fol-
jande ar tillbaka till samma arbetsplats. Da man har en arbetstagare som redan tidigare ar
varit pa samma arbetsplats sa behévs det inte lika bred utbildning och de kommer troligt-
vis att anpassa sig snabbare till arbetsgemenskapen och uppgifterna. Dessutom namner
ledare D att hen har fatt tidigare kritik av fastanstallda arbetstagaren, att det ibland kanns
tungt for dem nar sasongsarbetaren byts ofta. Men daremot kan det ibland ocksa vara bra
och uppfriskande med nya personer namner ledare D och da brukar ocksa arbetsgemen-
skapen forbattras. Ledaren C utrycker sig enligt foljande “Det #r svart att hitta en balans
nar det ibland inte finns sa mycket arbete men sedan i nasta stund kan de finnas for
mycket”. Nar hogsdasongen kommer igang borde ockséa de nya arbetstagarna kunna sitt
arbete, tyvarr gar det ofta sa att nar ssongen ar som best har inte arbetsgivaren mycket
tid for utbildning. Darfor skulle det vara bra att arbetstagarna skulle kunna bdrja arbetet

innan hogsasongen ar igang, dock ar det inte alltid mojligt ekonomiskt for foretagaren.

Ledare B arbetar inom sadan bransch som arbetstagarna arbetar for det mesta med olika
maskiner till exempel traktorer och gravmaskiner. Ledaren B utrycker sig enligt foljande
”Detta ar ett av de storta problemen vi har, nér det kommer sésongsarbetaren behdver de

massor med skolning for att anvdnda dessa maskiner. Aven om vi erbjuder bred
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skolningar sa hander det misstag ibland”. Arbetstagarna har inte ofta sa mycket erfarenhet
av dessa maskiner och darfor kan det hdnda misstag och olyckor med maskinerna och
annan utrustning. Detta kan bli valdigt dyrt for foretaget och foretaget mast darfor kunna
i forvag forsoka pa alla majliga satt minska majligheterna for olyckor. Men ibland kan
det vara valdigt svart att bedéma hur mycket nagon person behover vagledning och ut-

bildning, nar man inte k&nner arbetstagaren personligen.

Enligt respondenterna finns det skillnader pa sasongsarbetarnas motivation till arbetet om
man jamfor med sa att sdga normala branscher. Dock hade respondenterna olika syn-
vinklar om saken. Olle Soderblom tror att arbetstagarna inom sasongsbetonade foretag
kan ofta ha béattre arbetsmotivation. Han papekar att sasongsarbetaren arbetar oftast bara
mellan tva och fyra manader. Och darfor tror han att de har battre arbetsmotivation nar
de vet att det handlar bara om en kort tid, samt vill de arbeta sa bra som majligt for att ge
bra intryck av sitt arbete till arbetsgivaren. Arbetstagaren som ar fastanstéllda kan ibland
fa perioder som de ar uttrakade eller ointresserade av deras arbete. Daremot tror ledare B
att ibland finns det sésongsarbetaren som inte ar alls lika motiverade eller intresserade av
arbetet eller av resultatet pa samma satt som de fastanstéllda. Ledare B upplyste pa fol-
jande sitt ”Det finns sadana sasongsarbetaren som &r bara efter pengar, sadana personer
brukar ocksa ga vart ribban ar lagst och det syns pa arbetsresultatet. D& brukar det ocksa
fattas en sorts yrkesstolthet som ofta de fastanstéllda arbetstagaren har”. Ledare A hade
inte direkt en asikt pa saken, men papekade att hen ar inte anda orolig ifall de kommer en
omotiverad anstélld. Hen sa att ifall nagon av de anstéllda ar valdigt omotiverade eller
inte helt enkelt passar for arbetet, sa ar sasongen bara nagra manader lang och sedan slutar
avtalet. Ledare A namnde att hen sjalvklart hoppas att de inte gar sa men ifall det hander
sa ar det inte anda en stor ekonomisk forlust for hen, mera paverkar de pa arbetsgemen-
skapen negativt. Darfor brukar ledare A anda foredra att hitta nya arbetstagaren via be-
kanta, for att fa sa bra arbetstagaren som majligt.

5 DISKUSSION

| detta kapitel kommer det att analyseras och diskuteras resultaten som den kvalitativa
undersokningen hdmtade. Undersdkningen resultat kommer att kopplas ihop med arbetets

teori, mina egna tankar samt syftet med arbetet. Examensarbetets syfte &r att studera de
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dilemman etiskt ledarskap hamtar till Soderbloms Handelstradgard och de fyra andra ano-
nyma ledaren, samt att hitta hjalpmedlen for att arbeta mot dessa dilemman.

Enligt teorin skall en bra ledare kunna I6sa svara problem smidigt samt reagera hastigt pa
olika situationer (Norrman Brandt 2017 s. 16). Aven om en ledare 4r bra pa dessa saker
sa ar ledarskap inte en sjalv klar sak, ofta & dom svaraste situationerna dom som man
inte kan forvanta sig. Enligt teorin &r det ocksa valdigt Ionsamt att ga ledarskapsutbild-
ningar (Tess Taylor 2016). Darfor skulle det vara bra om ledaren har studerat om ledar-
skap. Intuition ar ocksa ett bra hjalpmedel (Aaltonen et al. s. 26-27). | denna undersékning
framgar det att tre av respondenterna inte har nagon ledarskapsutbildning. Medan tva av
respondenterna hade gatt ledarskapskurser. Alla respondenter ansag att det skulle vara
bra att g& nagon kurs. Aven dem som inte har gatt ndgon skolning, men samtidigt ansag
dem ocksa att de inte har for tillfallet i varje fall behov av det. Dessa ledaren namnde att

de gar med deras intuition, som ocksa namndes i teorin.

Grekisk filosof och vetenskapsman Aristotle har kommit fram med fem principer som
utvecklar etiskt ledarskap. Dessa fem saker &r respektera andra, betjana andra, visa ratt-
visa, manifestera arlighet och bygga upp gemenskap. (Northouse 2007 s. 350) Dessa prin-
ciper framgar ocksa i denna undersdkning. Majoriteten av respondenterna namnde att re-
spekt, réttvishet och bra kommunikation var deras viktigaste riktlinjer inom foretaget.
Majoriteten av respondenterna &r sjalv foretagaren och darfor har de sjalv planerat deras
riktlinjer, det gor att deras riktlinjer &r personligen viktiga for dem. Jag tror att om man
sjalv har byggt upp foretagets riktlinjer s& brukar dom ocksa basera sig starkt pa vad den
personen sjalv tror pa. Tva av respondenterna arbetar inom sadana foretag som nagon
annan har planerat deras riktlinjer. 1 dessa fall tror jag att riktlinjerna inte &r lika person-

liga, dock betyder det inte att de inte skulle vara viktiga for ledaren.

En bra arbetsgemenskap var viktigt for alla respondenterna. For att fa en bra arbetsge-

menskap sa arbetar dessa ledare med att gora arbetsplatsen sa trivsam som mojligt for

arbetstagarna, alla hade lite olika strategier och tankar hur man skulle na detta. Men grund

idén var samma for alla, att fa arbetsplatsen sa trivsam som mgjlig. Enligt teorin skall

ledaren fa arbetstagaren att kénna sig behdvda, sedda och engagerade, for att na detta

kravs det bra kommunikation at alla hall (Norrman Brandt 2017 s. 12-13). Det framgar
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ocksa i denna undersokning, alla de respondenterna var i samma asikt att bra kommuni-
kation ar det viktigaste inom foretaget. Det ndmns ocksa att for att fa en bra arbetsgemen-
skap skall det finnas jamlikhet och fortroende i foretaget. Ledarna arbetar och gor saker
sa att arbetstagarna kan ge de bésta av sig och darmed fa bra feedback. Ledarna tror att
med bra feedback hojs arbetstagarens arbetsmotivation och trivsel, detta haller jag med
om. Allt som framgick i denna undersékning om arbetsgemenskap hanger ocksa mycket

ihop med vetenskapsmannen Aristotles principer (Northouse s. 350).

5.1 Etiska ledarskapets dagliga dilemman

Enligt teorin sa betraktar manga etik som en sjélv klar sak och manga behover inte tanka
pa det sa ofta. De flesta manniskor har till en del etiska regler i sig som de har lart sig
med tiden. For dessa manniskor kommer fragor runt etik eller ratt och fel forst vid det
skedet nar nagot har gatt fel eller haller pa att ga fel. (Modig 2000 s. 5-7) Detta framgar
ocksa i denna undersokning, majoriteten tycker att de inte behover sa ofta tanka pa vad
som &r ratt och fel. Etiska fragor brukar dyka upp forst nar nagot fel har hant eller haller
pa att handa. Och det &r oftast vid det skedet som de maste borja fundera pa vad som ar

ratt och fel.

Enligt teorin behdver en etisk ledare en instinktiv etisk forstaelse, integritet och formaga
att skilja mellan gott och ont, samt vill vara pa den goda sidan. En ledare behdver bade
en djupgaende kunskap om etiska principer och en intuition pa yrkesniva som hjalper till
att fatta ratt val i vardagliga situationer. (Aaltonen et al. s. 153-154) Majoriteten av re-
spondenterna ansag att de traffar pd nagon slags dilemman i deras dagliga arbete. Tva av
respondenterna sa att det var mera indirekta problem som de stétte pa. De tycker att etik
kommer automatiskt till dem och dom har latt att skilja mellan ratt och fel, men ibland
kan de anda komma ofdrvantade eller knepiga situationer. Sasongsbetonade foretag ar
vaderbetonade och darfor kan till exempel véadret paverka hur mycket arbete det finns att
erbjuda. Vadret kan dven paverka pa foretagets ekonomi. Darfor kan vadret ocksa paverka
pa arbetstagarens arbetes situation. | dessa fall maste foretagens ledare fundera valdigt
noggrant dver vad ar etiskt rétt i den situationen. Daremot var de tva av de respondenterna
som ansag att de har nog en hel del problem som de stoter pa i deras dagliga arbete. Dessa

problem var typiskt sadana som handlade om arbetstagarna, avtal och hur man reagerar
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eller hanterar vissa situationer. Nar sadana problem uppkommer maste ledaren fundera
efter vad som &r rattvist for alla och vad som ar ratt att gora i den situationen. Till exempel
ar avtalet och arbetets mangd problem for ena av ledaren. Sésongen ar kort och alla vill
arbeta sa mycket som majligt, men samtidigt finns de stunder nar det bara inte finns sa
mycket arbete at alla. Den andra ledaren namnde att hens problem for det mesta handlar
om nya anstallda for att de till exempel inte annu k&nner till foretagets handlingsatt eller
har andra svarigheter med arbetet. Da uppstar det fragor till ledaren att hade hen gjort ratt,
reagerat ratt, reagerat i rétt tid eller tog hen i beaktan tillrackligt med olika faktorer. Som
det kom upp i teorin sa stalls manniskor standigt infor vardagliga situationer vart fragan
ar, vad som dar réatt och fel, gott och ont (Modig 2000 s. 5-7). Darfor kom jag till den
slutsatsen ocksa att alla ser pa deras problem lite pa olika satt men sist o slutligen handlar
det mycket om samma vardagliga problem. Problemen handlar om att hitta bra arbetsta-
garen, att alltid ha nya arbetstagaren, de finns inte arbete for lang tid och att det alltid kan

komma olika dverraskningar som man inte kan forutspa i forvag som till exempel vadret.

5.1.1 Hjalpmedel for att arbeta mot dilemman

Enligt teorin kan det komma i det vardagliga arbetet manga dilemman om hur man bor
agera i vissa situationer, oftast kan det hittas en lamplig beteende till vissa situationer med
att forlita sig pa uppféranderegler. Uppféranderegler kan vara vanor, laga eller moral.
(Hallamaa et al. s. 12-15) Alla respondenter hade valdigt liknande tankar om hur man
skall hantera dilemman, de tyckte att bésta sattet ar att ha dppen och bra kommunikation
at alla hall. De papekade att alla dilemman skall hanteras med 6ppen kommunikation, sa
snabbt som mojligt och tillsammans. Alla de berorda skall tillsammans diskutera om sa-
ken och sedan komma pa en l6sning som ar bra for alla de ber6rda. Alla berérda skall
alltid ha den kanslan efterat att de har blivit horda och att deras asikt har skillnad. Alla
som arbetar inom foretaget skall ha samma spelregler, de skall bli rattvist behandlade och
det skall vara en arlig arbetsgemenskap. Respondenterna tror att dessa satt minskar ocksa
pa mojligheten att det uppkommer nya problem. Undersokningens respondenter hanterar
deras problem med vanor och med deras egen moral. Sa som teorin ocksa sager skall
ledaren ha bra kommunikationsformaga, for att hen &r i sista hand den som har ansvaret
6ver kommunikationen inom organisationen (Aaltonen et al. 2014 s. 26). Detta framgar
ocksa i denna undersokning pa grund av att alla de respondenterna tyckte att
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kommunikation var den viktigaste nyckeln for att 16sa problem. Jag tycker att det var
valdigt positivt att se att alla respondenterna i denna undersokning hade valdigt bra attityd
for att hantera problem och klar vision hur de skall kommunicera med arbetstagaren och

viktigheten i det.

5.2 Sasongsbetonade branschers dilemman

Alla respondenter var i den asikten att allmant for sasongsbetonade foretag &r storsta pro-
blemet att hitta till varje sdsong nya arbetstagaren. Att hitta motiverade och bra arbetsta-
garen ar inte en sjalvklarhet. Enligt teorin ar det guld vard om man hittar arbetstagare som
har mojlighet att kommer tillbaka nasta sasongs (Wise 2019). Detta framgick ocksa i
denna undersokning, alla respondenter papekade pa hur bra det ar om man hittar en ar-
betstagare som kommer nasta sasong pa nytt pa arbete. Da man hittar en bra arbetstagare
som kommer nasta sasong till samma arbetsplats sa behovs det inte lika bred utbildning,
man kanner arbetstagaren redan fran forut, vet hur hen arbetar och hur hen &r som person.
Troligtvis kommer den arbetstagaren ocksa att anpassa sig snabbare till arbetsgemen-
skapen och till sjalv arbetet. Det kan ocksa vara for arbetsgivaren en lattnad nar hen i
forvag kan battre beddma hur arbetstagaren kommer att trivas och hur hen arbetar, medan
med en helt ny arbetstagare vet man aldrig i forvag hur hen kommer att anpassa sig. Det
kom fram av vissa respondenter att ifall foretagets sasong gar ihop med skolors sommar

och jullov sa &r studeranden ocksa bra for dessa branscher.

Enligt teorin &r det idealiskt att anstélla arbetstagaren innan hdgsasongen ar igang, sa att
arbetstagaren har fatt tillrackligt bra utbildning till arbetet. Det &r etiskt rattvist mot ar-
betstagarna och det kan forbattra arbetstagarnas valmaende. Detta &r den idealiska situat-
ionen men dock &r det inte alltid m&jligt ekonomiskt. Innan hégsasongen ar igang har
foretaget oftast varit manga manader utan nagon inkomst. Foretagen kan ocksa ha stora
fakturor som vantar pa betalning innan hogsasongen ér igang. Det kom ocksa fram i teorin
att det finns majligheter for foretagen att fa snabb finansiering med Ian, detta kan majlig-
gora for foretagen att de kan anstélla arbetstagaren innan hogsasongen &r igang. (Wise
2019) | denna undersokning framgick det ocksa att det ar viktigt att arbetstagarna far bra
utbildning. Respondenterna var i den asikten att nar man anstaller nya arbetstagaren skall

de fa en tillrackligt bred utbildning till arbetet, detta tar tid och ar dyrt for arbetsgivaren.
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Det som gor det speciellt dyrt ar det att man maste ge en bred skolning till arbetstagare
som ar bara nagra manader pa arbete. For att arbetstagaren skall fa tillrackligt bred ut-
bildning kraver det oftast att arbetstagaren borjar arbetet innan htgsasongen ar igang, sa
att arbetsgivaren har tid att lara och ga igenom allt med hen. Ifall arbetstagaren borjar
arbetet nar hdgsasongen ar igang maste de hoppa snabbt in i arbetet och forsoka lara sig
pa sidan om, tyvarr ar detta ganska vanligt tycker jag. Orsaker varfor arbetstagaren inte
far tillrackligt bred utbildning kan vara olika, till exempel ekonomiska problem eller véa-
der. Enligt teorin ar sdsongbetonade foretag vaderberoende. VVader kan vara véldigt ofor-
utsagbar och det kan hamta svarigheter for foretag nar de forsoker i forvag bedéma sa-
songens gang. Foretagen kan bedoma olika saker som till exempel nar butiken skall 6pp-
nas eller nar man skall anstalla nya arbetstagaren med att halla koll pa hur tidigare aren
har gatt och folja med det. Med det séttet kan man gora ganska sa bra bedémningar, dock
kan det ibland anda komma 6verraskningar. (Wise 2019) I Finland kan bade sommar och
vintersasongen vara kort och dalig, det paverkar negativt pa sasongbetonade foretagen i

Finland.

Enligt teorin sa behdvs motivation for att manniskan skall ha vilja att fortsatta med nagon
aktivitet och for att initiera. Intressen for att géra nagot kommer fran tankarna att vi har
mojlighet att uppna nagot. (Appelgren 2018 s. 9) Respondenterna i denna undersokning
var i den asikten att det finns skillnader pa arbetsmotivation for arbetstagaren inom sa-
songsbetonade branscher och inom sa att sdga normala branscher. Dock hade responden-
terna valdigt olika asikter om vem som har hégre arbetsmotivation. En var i den asikten
att sasongsarbetaren kan ha hogre motivation for att de &r bara pa arbetet en kort stund
men samtidigt vill de ge bra intryck av sitt arbete till arbetsgivaren. Arbetstagarna som ar
fastanstéllda kan ibland ha perioder som de inte &r intresserade av arbetet och darfor ar-
betar de inte lika effektivt. Dd&remot kom det en annan synvinkel till saken, ena av respon-
denterna har stott pa sasongsarbetaren som ar ointresserad och ar bara efter pengar. Sad-
ana personer brukar sakna yrkesstolthet och det kan synas pa arbetsresultatet. Som ett
sammandrag av detta sa har arbetstagarens arbetsmotivation stor skillnad, dven om de
arbetar bara en kort tid. Jag anser att orsaken varfor de kom sa olika asikter om detta fran
respondenterna, &r for att de har olika erfarenheter. Ibland finns det personer som inte &r

intresserad av nagot arbete eller prioriterar sitt liv med andra saker. Som det kom fram i
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teorin sa en person som inte vill bli motiverad kan man inte heller motivera (Rantala 2019
s. 31).

Enligt teorin har inte alla foretagaren eller arbetaren mgjlighet att arbeta inom samma
foretag aret runt. En del av sdsongsbetonade arbetaren eller foretagaren maste arbeta med
nagot annat under lag sésongs tid for att klara sig ekonomiskt. Men daremot finns det
ocksa bade foretagaren och arbetaren som har majlighet att arbeta inom samma foretag
aret runt. De foretagaren eller arbetaren som har mojlighet att arbeta pa samma plats ocksa
under lag sasonger skall ha val planerad ekonomi. (Hayes 2019) Eftersom under lag sa-
songen kommer det tider som det inte finns mycket arbete och tider som det inte kommer
nagon inkomst. Alla respondenter for denna undersokning ar i lycklig situation dar de kan
arbeta med samma arbete aret runt. Men detta ar inte en sjalvklarhet for alla, som sagt det

kraver att man ar val forberedd.

5.3 Forbattringsforslag

Efter min undersokning, resultatredovisning och analyser har jag kommit fram med for-
béttringsforslag till Soderbloms Handelstradgards dagliga arbete och verksamhet. Under
Benchmarkingen ansag jag hur viktigt det &r att genast reagera pa olika dilemman med

en etisk synvinkel och viktigheten av bra utbildning till bade ledaren och arbetstagaren.

Soderblom Handelstradgards agarna hade inte gatt ndgon ledarskapsutbildning och de
ansag inte heller att de skulle ha behovet for det. Enligt teorin skulle det anda vara rekom-
menderande att ha ndgon ledarskapsutbildning (Tess Taylor 2016). Aven om de tar bra
hand om deras anstéllda och bryr sig om dem, sa skulle en ledarskapsutbildning eller kurs
kunna hjalpa dem med etiska principer och hantering av deras dilemman. Med ledar-
skapsutbildning skulle de kunna hitta nya satt att kommunicera och olika synvinklar hur
man skall titta pa dilemman. Detta ar nagot jag ocksa skulle rekommendera till alla mina
respondenter som inte hade gatt nadgon uthildning.

Soderbloms Handelstradgard beréattade att de inte direkt traffade pa dilemman utan mera
indirekt sa att de efterat kan reagera att hade nagon situation blivit ratt hanterad. Det skulle

vara viktigt att genast tanka pa etik och vad som é&r ratt och fel nér en situation kommer
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och inte forst efterat. Det racker inte att man tanker att etik kommer av sig sjalv, utan man
maste aktivt 6va pa det samt fundera pa etiska principer genast nar ett dilemma uppkom-
mer. Det ar nagot Sdderbloms Handelstradgard skulle kunna forbattra med. Som det kom
fram s& kommer etik av sig sjélv till manga som i Soderbloms Handelstradgards fall, men
nar ett dilemma uppkommer skulle det vara viktigt att tanka pa etik noggrant genast i den
situationen. Det &r viktigt att ledaren gor ratta val genast i de svara situationerna och jag
tror att det forstarker pa arbetsgemenskapen och tillforlitligheten for ledaren. Aven om de
har bra gemenskap inom foretaget, sa ar jag i den asikten att arbetstagarna kan fa osaker

kansla av ledaren om ledaren inte kan hantera svara situationer ratt genast.

Inom sasongsbetonade branscher ar dilemman med arbetstagaren inte vardagligt till leda-
ren aret runt, for de har oftast bara anstallda under hdgsasongen. Darfor ar manga dilem-
man oforutsagbara for att ledaren arbetar ofta med nya arbetstagaren eller sa kan ledaren
ocksa kéanna sig osaker i borjar for att de inte har haft anstallda pa manga manader. So-
derbloms Handelstradgards satt att hantera uppkommande dilemman var valdigt lik med
de andra respondenterna. Oppen kommunikation var det viktigaste for dem alla. Dilem-
man skall hanteras snabbt men anda grundligt och har kommer fram kunskapen att tanka
etiskt. Aven om manga tanker att etik &r sjalvklara saker s tycker jag att etiskt ledarskap
skall standigt utvecklas. | varje fall om etiskt ledarskap &r nagot man inte behdver fundera
pa aret runt, sa skall det aktivt Gvas ocksa da man inte har anstillda. Man kan alltid for-
battra sin egen kommunikation, satt att tdnka och hantera olika situationer. Jag tror att
man aldrig kan vara tillrackligt bra, utan det ar nagot som skall standigt utvecklas via
olika utbildningar eller sjalvstudier. Darfor enligt denna undersékning sa rekommendera
jag detta till S6derbloms Handelstradgard. Enligt denna undersokning séa skulle det vara
till stor nytta om alla ledaren inom sésongsbetonade branschen skulle &tminstone studera
sjalvstandigt innan sdsongen och arbetstagarna borjar om etik och ledarskap. Aven om
man har bra kunskap om ledarskap och etik sa ar repetition alltid bra. Dessutom namnde
en av respondenterna att de har inom foretaget med jamna mellanrum arbetscoaching
moten for att forebygga kommande dilemman. Detta skulle jag ocksa rekommendera till
Soderbloms Handelstradgard. Matet skulle vara bra att ha i borjan av sdsongen sa att alla
nya arbetstagaren skulle vara pa plats. Jag tror att med sadant méte skulle arbetstagarna
battre lara kanna varandra, det skulle hoja pa arbetsgemenskapen och ge en samhorig
kansla for alla. Jag rekommenderar att sadant méte skulle hallas friare och uppmuntrande.
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Storsta dilemman som infaller till Soderbloms Handelstradgard handlar om att hitta nya
och bra arbetstagaren till varje sasong. De namnde ocksa att det &r jobbigt att varje sasong
utbilda de nya anstéllda. Tyvarr ar Soderbloms Handelstradgards sasong och behov av
arbetstagarna valdigt kort att ingen skulle kunna leva med bara det arbete. Darfor skulle
jag rekommendera dem enligt denna undersokning forsoka hitta arbetstagaren som ar stu-
deranden. Ifall de skulle hitta en studerande som skulle ha mojlighet att komma nésta
sasong pa nytt skulle det vara bra. Soderbloms Handelstradgards sommarsasong borjar
lite tidigare &n manga skolors sommarlov borjar som kan hamta utmaningar, dock tror jag
att manga studeranden skulle garna kunna arbeta pa sidan om skolan i borjan. Jul sé-
songen som handlar bara om december manaden kan ocksa passa for manga studeranden.
Aven om sommar och julsasongs arbete &r valdigt olika sa r det lattare for arbetsgivaren
att ha samma arbetstagare. Da man har samma arbetstagare sa kanner de till foretagets
handlingssatt och de anpassar sig snabbare till arbetsgemenskapen. Det ar d&nda manga
studerande som vill ha arbete och jag personligen tycker det ar viktigt att ge en chans at
studeranden sa de kan fa arbetserfarenhet. Problemet med studeranden for Séderbloms
Handelstradgard kan vara att de inte har till hela sommaren arbete. Deras hdgséasong slutar
i juni och efter det finns det véldigt lite arbete. Det kan hamta olika asikter bland stu-
deranden, en del kan villa arbeta s& mycket som méjligt medan andra kan vara néjda med

att fa lite sommarlov efter de har arbetat en hektisk sasong.

Under intervjusituationerna talades det mycket om att hitta en balans nér det &r bra tid att
anstalla en ny arbetstagare. Problemet for alla var att man maste anstalla innan hogsa-
songen ar igang for att hinna ge bred utbildning till nya arbetstagaren. Soderbloms Han-
delstradgards sdsong borja i april och hogsasongen i maj, sa dar ar bra med tid att ge
utbildning till nya anstallda ifall de borjar arbetet i april. Problemet for Séderbloms Han-
delstradgard ar att de inte har behov for alla arbetstagaren annu i april. Déarfor skulle jag
skulle rekommendera att de skulle erbjuda at alla deras arbetstagaren mojlighet att borja
i april med mindre timmar, istéllet an att nagon viss skulle fa fulla timmar. Pa det sattet

skulle alla ha méjlighet att slippa igdng men arbetet innan hogsasongen borjar.
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6 AVSLUTNING

Med denna undersokning hittades de vanligaste dilemman som etiskt ledarskap hdmtar
till s&songsbetonade foretagen och olika hjalpmedlen for dessa dilemman. Alla respon-
denter hade véldigt liknande tankar om de vanligaste dilemman s&songsbetonade
branscher har och sétten att hantera uppkommande dilemman. Darfor tror jag att i denna
undersokning hittades de mest relevanta dilemman som sasongsbetonade foretagen traffar
pa. Med denna undersokning har det hittats forbattringsforslag till Soderbloms Handels-
tradgard dagliga arbete samt verksamhet. Av dessa forbattringsforslag kan dven andra

sésongshetonade foretag ha hjalp av.

6.1 Arbetets reliabilitet och validitet

Trovardighet innebar hur tillforlitligt resultaten &r (Bryman o Bell 2003 s. 306). Tillfor-
litligheten i detta examensarbete kan anses vara relativt hog. Resultaten i undersokningen
grundar sig pa intervjuer. Respondenterna var anonyma vilket hojer pd majligheten att
man far arliga svar. Alla respondenter har narmare 10 ars erfarenhet av ledarskap inom
sasongsbetonade foretag. Svaren till undersékningen baserar sig pa respondenternas egna

erfarenheter och observationer.

Med reliabilitet menas att en viss undersokning skulle fa samma resultat ifall de skulle
genomforas vid en annan tidpunkt eller av en annan person. Och med validitet menas om
en metod undersoker vad den pastas att undersoka. (Kvale & Brinkmann 2009 s. 263)
Denna undersékning grundar sig pé respondenternas asikt och erfarenheter. Asikter och
erfarenheter kan vara valdigt olika beroende pa till exempel hur personen har uppfattat
nagot eller hur mycket erfarenheter hen har. I denna undersdkning har alla respondenter
manga ars erfarenheter av dessa saker, samt hade de alla fem valdigt liknande tankar om
manga saker. Darfor tror jag att resultatet jag fick av undersokningen ér tillforlitligt. Om
man skulle intervjua olika personer som jag gjorde sa skulle man sdkert ha fatt andra
synvinklar ocksa till undersokningen. Jag tror inte att tidpunkten pa undersékningen
skulle ha nagon skillnad, svaren handlar anda om manga ars erfarenhet och asikter.
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6.2 Arbetets begransning och fortsatta studier

I denna undersokning intervjuades det 5 personer. Respondenterna hade alla olika bak-
grunder, lang erfarenhet och lite olika arbetsuppgifter. Jag bestamde mig att begransa mitt
arbete till fem personer, for att jag ansag att det var béttre att ha farre personer men full
fokus pa dem istallet &n manga personer och med ytligare analys. Respondenterna i denna
undersokning hade lite varierande mang arbetstagaren, vilket jag anser att var bra sa att

de kom passlig variation till undersékningen.

Som fortsatta studier kunde man eventuellt gora liknande studier men med respondenter
som har mera anstéllda. | denna undersékning hade respondenterna mellan 5 - 45 an-
stéllda. Det skulle vara intressant och nyttigt att se resultat av en undersdkning dar ledarna
skulle ha kring 100 anstallda. | denna undersokning kom det fram att nyckel till att hantera
olika dagliga dilemman var bra kommunikation inom foretaget. Det skulle ocksa vara bra
fortsattande studier om kommunikation inom sasongsbetonade foretag, olika sétt och stra-

tegier for kommunikation.

6.3 Slutord

Denna undersokning har varit en lang process men samtidigt mycket intressant och nyttig.
Sasongsarbete var nagot jag hade mycket kunskap om fran borjan, men av etik och ledar-
skap har jag lart mig mycket av fran detta arbete. Den empiriska delen gav mig manga
tankar runt etik och ledarskap. Det finns sa manga olika synvinklar att se pa saker runt
etik och det finns inte nagot klart svar om vad som é&r ratt och fel. Det gor att amnet i ség
ar svart for att det inte finns ett rakt svar till allt, samt handlar det mycket om olika asikter.
Hela arbetet har varit larorikupplevelse och det kommer sékert att ge mig verktyg i fram-
tiden for att battre forsta etik och ledarskap.

Till slut vill jag tacka Soderbloms Handelstradgard for bra samarbete, samt alla de ano-

nyma respondenterna. Samt gar ett stort tack aven till min handledare Mia Halmén
for bra samarbete och den hjalp hon gett mig under hela arbetet.
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BILAGA 1. INTERVJUGUIDE

1.

2.

6.

Beréatta om foretaget du arbetar i/dger?
Hur manga sasongsarbetaren har ni?
Hur lang &r er sasong?

Vilka &r dina arbetsuppgifter?

Har ni nagra riktlinjer inom foretaget om ledarskap eller om vad som é&r ratt och

fel, hurdan i sa fall?
a. Har du gatt nagon viss ledarskap utbildning/kurs, hurdan i sa fall?

Har du nagon viss ledarskap stil, hurdan i sa fall?

Etiskt ledarskap inom sdsongsarbete

7.

10.

11.

12.

13.

Hur skulle du definiera att leda etiskt?
Anser du att etik har en viktig roll inom ditt arbete?

Traffar du inom ditt dagliga arbete ofta pa olika dilemman som handlar om vad

som ar ratt och fel?
a. Hurdana &r dessa dilemman i sadana fall?

Anser du att det ar svart att veta som ledare vad som é&r ratt och fel i det dagliga

arbetet?
a. Vilka saker anses vara svara?

Vilka ar era satt att hantera problem som framkommer?

Vilka saker ar viktiga for ert foretags gemenskap som ni arbetar for?
a. Hur arbetar ni for att na dessa?

Vad tror du &r de storsta problemen som foretagen inom sésongsbetonad bran-

schen traffar pa?



14. Hurudana utmaningar uppkommer det ndr arbetstagarna ar anstallda bara vissa

tider om aret och darfor kan arbetstagaren bytas ganska ofta?
a. Hur hanteras dessa utmaningar?

15. Tror du att det finns stora skillnader pa olika problem som infaller foretagen som

arbetar inom sésongsbetonade branscher eller for “normala branscher”?
a. Hurdana problem i sadana fall?

16. Finns det nagot vasentligt som du vill tillagga?



