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| korthet

Hur styr och leder chefer inom en idéburen valfardsorganisation sina medarbetare i
en organisation som ar bade professionell och vardegrundsdriven? Den har
rapporten handlar om hur chefer i Bracke diakoni navigerar i spanningsfaltet mellan
organisationens uppdrag, professionella krav och medarbetarnas drivkrafter och
behov. Studien ar en del av forskningsprojektet Fran administration till ideologi? och
bygger pa en enkat till samtliga chefer inom organisationen samt pa gruppsamtal dar
resultaten diskuterades och fordjupades.

Resultaten visar att de flesta chefer upplever att organisationen i hdg grad lyckas
mota medarbetarnas drivkrafter och behov, och att organisationens uppdrag fungerar
som en stark kalla till motivation. De flesta chefer stravar efter att balansera mellan
uppdraget och medarbetarnas behov, men tre huvudsakliga ledarstilar kan urskiljas:
medarbetarfokuserade, balanserade och uppdragsfokuserade chefer. De
medarbetarfokuserade betonar engagemang och delaktighet, de balanserade
forsoker forena uppdrag och drivkrafter, medan de uppdragsfokuserade lagger storre
vikt vid organisationens syfte och ansvar gentemot samhalle och brukare.
Skillnaderna hanger delvis samman med erfarenhet, alder och verksamhetsomrade,
men gemensamt for alla grupper ar att ledarskapet uppfattas som relationsbaserat
och tillitsorienterat.

Rapporten belyser ocksa hur cheferna anvander olika verktyg for att styra och leda
sina medarbetare och hur dessa verktyg forhaller sig till varandra. De flesta uppger
att de upplever en hég grad av samstammighet bade mellan de olika
ledarskapsverktygen (horisontellt) och mellan verktygen och organisationens
uppdrag (vertikalt). Samtidigt uttrycker manga chefer att de behdver ytterligare
forutsattningar for att vidareutveckla sitt ledarskap — i form av mer tid, tydligare
strukturer, kompetensutveckling och ekonomiska resurser.

Ett aterkommande tema i bade enkatsvar och gruppdiskussioner ar fragan om
ledarskapet i organisationen ar universellt eller kontextuellt. De flesta chefer menar
att ledarskapet maste anpassas till organisationens idéburna karaktar och diakonala
vardegrund. Att leda i organisationen handlar inte enbart om att na resultat, utan
ocksa om att férverkliga ett uppdrag och leva varderingarna i vardagen. Samtidigt
framhaller flera att ledarskapet aven behdver vara professionellt och effektivt — att
vardegrund och verksamhetskrav maste samspela snarare an sta i motsats.

Rapporten visar att det strategiska ledarskapet inom organisationen praglas av ett
starkt engagemang och en vilja att utvecklas. Cheferna identifierar tillit, tydlighet och
gemensamma varderingar som centrala byggstenar for framtidens ledarskap.
Samtidigt efterfragas fortsatt stdd fran ledning och stédfunktioner for att skapa en
gemensam struktur och kultur dar ledarskapet blir ett tydligt signum for
organisationen.

| sin helhet ger rapporten en fordjupad bild av hur chefer inom en av Sveriges storsta
idéburna valfardsorganisationer reflekterar dver sitt uppdrag, sina verktyg och sina
villkor. Den visar pa bade styrkor och utmaningar i att kombinera professionell
styrning med vardegrundsdrivet engagemang — och pekar mot ett ledarskap dar tillit,
ansvar och uppdrag férenas.



Om projektet "Fran administration till ideologi?”

| syfte att utveckla kunskapen om att styra och leda anstallda i ideella organisationer
genomfor en grupp aktorer i civilsamhallet och Marie Cederschidld hégskola
forskningsprojektet "Fran administration till ideologi?”

Bakgrunden till projektet ar att antalet anstallda i civilsamhallet 6kar. Anstallda ar
darmed en viktig resurs, men ocksa en tilltagande maktfaktor. Darutover finns det
utmaningar i att balansera organisationernas uppdrag med andrade forutsattningar
och villkor for anstallda.

Da forskningen och den systematiserade kunskapen ar begransad, bade i Sverige
och internationellt, genomfors detta forskningsprojekt for att starka kapaciteten och
kompetensen i att styra och leda anstallda i ideella organisationer.

Tre forskningsfragor styr projektet:

e Vad kannetecknar det strategiska ledarskapet av anstallda i det svenska
civilsamhallet?

e Vilka likheter och skillnader finns det mellan olika typer av ideella
organisationer samt mellan ideella, offentliga och privata organisationer?

e Vad bor goras for att utveckla det strategiska ledarskapet av anstallda i det
svenska civilsamhallet?

Projektet genomfors i samverkan mellan foljande aktorer:

Arbetsgivaralliansen,

Bracke Diakoni,

Fremia,

Ideell Arena,

Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation,

Svenska sallskapet for nykterhet och folkbildning och
Marie Cederschiold hogskola

Inom ramen for projektet kommer en rad rapporter och seminarier att produceras och
arrangeras.

Vill du veta mer om projektet? Kontakta Ola Segnestam Larsson (Ola.Segnestam-
Larsson@mchs.se) eller mejla info@ideellarena.se.
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Hur styr och leder chefer inom Bracke diakoni medarbetare i en organisation som &r bade
professionell och vardegrundsdriven?

1. Introduktion

| en tid da civilsamhallets organisationer allt oftare forvantas 16sa komplexa
samhallsutmaningar — inom valfard, inkludering och delaktighet — har fragan om hur
anstallda styrs och leds fatt en ny aktualitet. Idéburna valfardsorganisationer befinner
sig i skarningspunkten mellan professionell valfardsproduktion och idéburet
engagemang. De ar arbetsgivare i formell mening, men ocksa vardebarare och roster
for samhallelig forandring. | denna dubbelhet vaxer ett sarskilt behov fram av att
forsta vad ledarskap betyder nar det inte bara handlar om att na resultat, utan ocksa
om att forverkliga ett uppdrag.

Bracke diakoni ar en av Sveriges aldsta och storsta idéburna valfardsaktorer. Dess
verksamhet stracker sig fran aldreomsorg och primarvard till rehabilitering,
funktionsstdd och utbildning. Genom sin bredd och sitt vardegrundsarbete
representerar organisationen manga av de fragor som praglar civilsamhallets
professionella verksamheter i stort. Har finns samtidigt ett diakonalt arv och en
modern styrningslogik, ideella drivkrafter och ekonomiska realiteter.

Mot denna bakgrund uppstar en central fraga: hur styr och leder chefer inom Bracke
diakoni medarbetare i en organisation som ar bade professionell och
vardegrundsdriven? Rapporten som foljer ar ett forsok att ge ett svar pa denna fraga.

Syftet med rapporten ar att bidra till 6kad forstaelse for hur chefer inom en idéburen
valfardsorganisation balanserar mellan organisationens uppdrag och medarbetarnas
drivkrafter och behov samt vilka organisatoriska forutsattningar som paverkar detta
arbete. Studien undersoker hur chefer talar om, tolkar och legitimerar sitt satt att leda
i relation till organisationens uppdrag och medarbetarnas drivkrafter och behov.

Analysen utgar fran tre teoretiska perspektiv och fragestallningar som praglar
forskningsprojektet "Fran administration till ideologi?”:

1. Uppdraget och medarbetarnas drivkrafter — hur vags verksamhetens syfte
mot de anstalldas drivkrafter och behov?

2. Horisontella och vertikala perspektiv — hur samspelar informella verktyg
som tillit och dialog med formella styrsystem och hierarkier?

3. Universellt och kontextuellt ledarskap — i vilken man ar ledarskapets logik
generell, och i vilkken man formas den av den specifika organisationen och
den ideella kontexten?

Rapporten bygger pa en kombination av enkatdata och gruppsamtal. Den ska ses
som ett kunskapsunderlag for reflektion och samtal om mdnster och spanningar i det
ledarskap som bar en idéburen organisation.



Vi menar att kombinationen av metoder ger en balanserad bild, men samtidigt att resultaten bor
forstas som tolkningar snarare &n matbara fakta.

2. Om rapporten

2.1 Metod och material

For att 6ka forstaelsen for hur chefer inom en idéburen valfardsaktor styr och leder
medarbetare i en organisation som ar bade professionell och vardegrundsdriven har
vi kombinerat en enkatundersdkning och gruppsamtal med chefer i Bracke diakoni.

Enkaten skickades till samtliga chefer inom organisationen under varen 2025. Totalt
svarade 46 av 65 personer. Fragorna omfattade bakgrundsdata samt fragor och
pastaenden kring uppdrag, drivkrafter, styrverktyg och organisatoriska behov. De
flesta fragorna besvarades pa en femgradig skala. Nagra fragor var 6ppna och gav
utrymme for egna reflektioner.

Maijoriteten av de chefer som svarade pa enkaten ar kvinnor, med en
genomsnittsalder pa omkring 50 ar. De flesta har en examen fran hogskola eller
universitet och har erfarenhet av arbete inom offentlig, privat och ideell sektor. |
genomsnitt har de varit chefer i omkring tio ar och de flesta har haft sin nuvarande
position i organisationen mellan tva och fem ar. De leder i regel mellan tio och femtio
medarbetare.

Gruppsamtalen genomfordes efter att enkatresultaten presenterats for cheferna.
Cheferna arbetade i mindre grupper och diskuterade fyra fragor:

1. Hur balanserar ni organisationens uppdrag med medarbetarnas drivkrafter
och behov?

2. Vad kan ligga bakom olika satt att styra och leda medarbetare i
organisationen?

3. Hur bor ni ga vidare for att utveckla ledarskapet?

4. Hur kan arbetet med att styra och leda medarbetare bli ett signum for
organisationen?

Gruppsamtalen dokumenterades i skrift av deltagarna sjalva.

2.2 Analys

Analysen har genomforts i tre steg. Det forsta steget var en kvantitativ dverblick.
Enkatsvaren analyserades deskriptivt for att identifiera dvergripande tendenser. Det
andra steget var en kvalitativ tolkning. Gruppsamtalen analyserades tematiskt. Vi
anvande en 6ppen kodning dar aterkommande uttryck och begrepp sorterades in
under bredare teman. | det tredje steget analyserade vi likheter och skillnader mellan
svaren pa fragorna i enkaten och chefernas bakgrund och erfarenhet.

2.3 Etiska overvaganden

Alla deltagare informerades om syftet med studien och att deras medverkan var
frivillig. Eftersom materialet analyseras pa gruppniva och inga namn anvands i citat
2



kan resultaten inte kopplas till enskilda personer. | rapporten anvands
citatformuleringar som "Nagra chefer uttryckte det som...” eller "Som en ledare
beskrev det...”. Syftet ar att levandegdra resonemangen utan att individualisera dem.

2.4 Om materialets karaktar och begransningar

Enkaten ger en bred men relativt ytlig bild. Den fangar vad cheferna tycker, men inte
alltid varfor. Gruppdiskussionerna ger en djupare férstaelse, men ar beroende av
fragorna och den dynamik som uppstod vid tillfallet. Vi menar att kombinationen av
metoder ger en balanserad bild, men samtidigt att resultaten boér forstas som
tolkningar i sitt sammanhang snarare an generella fakta.



Den strategiska styrningen och ledningen av anstéllda behdver ta hansyn till de unika férutsattningar
som finns i ideella organisationer. Dessa unika forutsattningar handlar om uppdragets karaktar,
forekomsten av frivilligt arbete och de anstalldas drivkrafter.

3. Strategiska perspektiv pa att styra och leda
anstallda

Vad innebar ett strategiskt perspektiv pa att styra och leda anstallda? Enkaten och
gruppsamtalen med cheferna i den idéburna valfardsorganisationen genomfordes
med fragor baserade pa tre centrala teman och fragor om strategisk styrning och
ledning. De tre temana och fragorna ar:

e Vad ari centrum for att styra och leda anstallda?
e Horisontella och vertikala perspektiv pa strategiska verktyg och modeller
e Ar att styra och leda anstallda universellt eller kontextuellt?

Dessa teman och fragor harstammar fran en litteraturéversikt (Segnestam Larsson,
2024a) och kan tillsammans sagas lagga en grund for vad ett strategiskt perspektiv
pa att styra och leda anstéllda kan vara i detta sammanhang. Litteraturdversikten
finns att ladda ned pa forskningsprojektets hemsida. | det har avsnittet presenterar vi
en kort sammanfattning.

3.1 Uppdraget och medarbetarnas drivkrafter

Ett av temana rér fragan om vad som ar i centrum for att styra och leda medarbetare
inom idéburna organisationer. Ar det uppdraget, medarbetarnas drivkrafter eller en
kombination av bada? Fragan harstammar fran ett ramverk som introducerades ar
2010 av tva forskare fran Tyskland." Ramverket lyfter fram fyra olika idealtyper for att
styra och leda anstallda i idéburna organisationer.?

' Ridder och McCandless 2010
2 Ramverket har anpassats till en svensk kontext och sprakbruk.
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Uppdraget i periferin

Humankapitalet i centrum

En motiverande styrning och
ledning genomsyras i hog
grad av den traditionella

inriktningen pa bekostnad av
den uppdragsfokuserande

inriktningen. Styrningen och
ledningen av anstéllda
overordnas organisations
uppdrag och formas framst av
de anstélldas drivkrafter och
behov.

En administrativ styrning och
ledning kdnnetecknar ideella
organisationer med ett
begransat fokus pa bade den
uppdragsfokuserande och
den traditionella inriktningen.
Ideella organisationer med
denna typ av styrning och
ledning varken kan eller vill

En ideologibaserad styrning
och ledning fokuserar bade
pa den uppdragsfokuserande
inriktningen och den
traditionella inriktningen.
Ideella organisationer med
denna typ av styrning och
ledning stravar efter att ta
hansyn bade till
organisationens uppdrag och
humankapital.

Den uppdragsfokuserade
styrningen och ledningen ar
den motiverande styrningen
och ledningens motpol. Har
underordnas styrningen och

ledningen av anstillda
organisationens ideologi,
uppdrag och krav fran interna
och externa intressenter.

Uppdraget i centrum

investera i de anstallda.

Humankapitalet i periferin

Ramverket utgar fran tva grundantaganden. Den forsta ar att den strategiska
styrningen och ledningen av anstallda i idéburna organisationer framst bygger pa en
organisations férhallande till sitt uppdrag och humankapital. Det andra antagandet ar
att den strategiska styrningen och ledningen av anstéllda varierar mellan a ena sidan
en stark koppling till antingen eller bade uppdraget och humankapitalet, och & andra
sidan, mellan en svag koppling till antingen eller bade uppdraget och humankapitalet.

Enkaten med cheferna i den idéburna valfardsorganisationen utgick fran typologin i
ramverket och stallde fragor som: | vilken grad anser du att din organisation uppfyller
sitt uppdrag? | vilken grad anser du att din organisation moéter dina medarbetares
drivkrafter och behov? Hur balanserar du ditt satt att styra och leda dina medarbetare
mellan organisationens uppdrag och dina medarbetares drivkrafter och behov?

3.2 Horisontella och vertikala perspektiv

Tidigare forskning om att styra och leda anstéllda tenderar att fokusera pa enskilda
strategiska satsningar. Det kunde handla om interna karriarmajligheter, formella
kompetenssystem, anstallningssakerhet, utvarderingsinstrument eller grad av
delaktighet.?

Over tid gick forskarna fran att studera enskilda satsningar till att undersoka i vilken
grad de olika satsningarna for att styra och leda anstallda hangde samman med
varandra.* Detta kallas for ett horisontellt perspektiv och dar en horisontell passform
anses vara bade strategiskt viktig och efterstravansvard. Den horisontella
dimensionen uppmarksammar att styra och leda anstallda bestar av olika delar —
principer, policys och verktyg — som maste fogas samman och stédja varandra.

3 Delery och Doty 1996
4 Guest 1997



Den horisontella passformen kompletterades med forskning om en vertikal
passform.® Det som forskarna da undersoker ar i vilken grad uppdraget och att styra
och leda anstallda ar anpassade till varandra. Den vertikala dimensionen
uppmarksammar att de olika strategiska satsningarna maste framja organisationens
uppdrag och andamal.

Enkaten med chefer i den idéburna valfardsorganisationen tog aven sin
utgangspunkt i bade horisontella och vertikala perspektiv pa ledarskap. Fragorna
fokuserade pa de verktyg som cheferna anvander for att styra och leda anstallda,
samt hur dessa verktyg integreras med varandra och ar kopplade till organisationens
Overgripande uppdrag.

3.3 Universellt och kontextuellt

Forskningen om att styra och leda anstéllda i idéburna organisationer har ocksa
utforskat i vilken grad detta arbete ar universellt eller kontextuellt.® Detta ar ytterligare
ett tema som kan sagas lagga en grund for vad ett strategiskt perspektiv kan vara i
relation till att styra och leda medarbetare i idéburna organisationer.

Det universella synsattet betonar att vissa satsningar alltid ar battre an andra och
darmed borde utgora 'best practice’. Det vill sdga att dessa satsningar borde
genomsyra alla organisationer. Det kontextuella synsattet anger i stallet att styra och
leda anstallda maste anpassas till den enskilda organisationen, inklusive
organisationens mal och strategier.

Det kontextuella synsattet 6ppnar for att styra och leda anstallda kan skilja sig at
mellan typer av organisationer. Det vill saga att styra och leda anstéllda paverkas av
exempelvis en idéburen, offentlig eller privat kontext och logik. Den strategiska
styrningen och ledningen av anstallda behdver enligt detta perspektiv ta hansyn till
de unika forutsattningar som finns i idéburna organisationer. Dessa unika
forutsattningar skulle kunna handla om uppdragets karaktar, forekomsten av frivilligt
arbete och de anstélldas drivkrafter.”

Delar av enkaten med chefer i den idéburna valfardsorganisationen baserades pa
universella och kontextuella perspektiv pa ledarskap. Fragorna som stalldes
inkluderade: | vilken grad anpassar du ditt satt att styra och leda medarbetare till din
organisation? | vilkken grad anpassar du ditt satt att styra och leda medarbetare till att
det ar en idéburen organisation som du ar verksam i?

3.4 Organisatoriska faktorer som paverkar

Tidigare forskning har ocksa uppmarksammat betydelsen av organisatoriska
egenskaper och typ av organisation for arbetet med att styra och leda medarbetare
utifran ett strategiskt perspektiv.® Till exempel antas strategisk styrning och ledning
vara mer forekommande i stdrre organisationer, i organisationer med offentlig
finansiering, i organisationer med farre finansieringskallor och i organisationer utan
medlemskap i forbund, paraply- och federativa organisationer. Organisationer i

5 A.M. Baluch och Ridder 2021

6 Delery och Doty 1996

" Rothschild och Stephenson Jr 2009; Boezeman och Ellemers 2007
8seen sammanstallning i Segnestam Larsson, 2024
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samma stadie av livscykeln foérvantas ocksa anamma liknande satt att styra och leda
medarbetare.

| en artikel testas betydelsen av organisatoriska faktorer i en enkat med mer an 200
amerikanska organisationer.® Resultaten visar att storre organisationer, yngre
organisationer, utbildningsorganisationer, organisationer utan dedikerad HR-personal
och organisationer utan medlemskap i forbund, paraply- och federativa
organisationer kan vara mer benagna att utveckla sin strategiska styrning och
ledning.

Forskningen uppmarksammar endast de organisatoriska faktorernas betydelse for att
forklara arbetet med att styra och leda anstallda utifran ett strategiskt perspektiv. |
saval tidigare som genomforts inom ramen foér forskningsprojektet som i forskningen i
stort finns det kompletterande och emellanat konkurrerande forklaringar till varfor
vissa chefer och ledare anammar ett kontextuellt och strategiskt perspektiv pa att
styra och leda anstallda i ideella organisationer.

Till exempel beskriver ett institutionellt perspektiv hur arbetet med att styra och leda
anstallda kan vara ett resultat av olika isomorfa mekanismer som leder till att
organisationer anpassar sig till det som uppfattas som ’best practice’. En
resursbaserad syn a andra sidan havdar att ett strategiskt perspektiv pa att styra och
leda medarbetare hanger samman med bade materiella resurser och ledarskapets
engagemang. Organisationers tidshorisonter paverkar ocksa, dar kortsiktighet utgor
en betydande barriar for arbetet med att utveckla det strategiska ledarskapet.

| delar av enkaten och gruppsamtalen fanns utrymme och fragor om och i vilken grad
organisatoriska faktorer paverkar hur medarbetare styrs och leds. Till exempel
stalldes fragan “Vad kan ligga bakom olika satt att styra och leda medarbetare i din
organisation?” i gruppsamtalen. Det fanns ocksa mojlighet att reflektera 6ver andra
faktorer som paverkar i enkaten.

9 Guo m.fl. 2011



"Hos Bracke far man frihet och utrymme att sta for det ledarskap man vill utéva med ett stort matt
av tillit och lag detaljstyrning.”

4. Hur styrs och leds medarbetare i en idéburen
valfardsorganisation?

4.1 Uppdraget och medarbetarnas drivkrafter

| enkaten stélldes ett antal fragor som ror uppdraget och medarbetarnas drivkrafter.
Ar det uppdraget, medarbetarnas drivkrafter eller en kombination av bada som ar i
centrum?

Medarbetarna, organisationen och uppdraget

Inledningsvis anser en klar majoritet av cheferna att organisationen i hdg grad moéter
medarbetarnas drivkrafter och behov (figur 1).
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Figur 1. | vilken grad anser du att organisationen moter dina
medarbetares drivkrafter och behov?

Vidare menar de flesta chefer att organisationens uppdrag motiverar medarbetarna i
hog eller mycket hog grad. (figur 2).
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Figur 2. Organisationens uppdrag attraherar och motiverar de anstallda

Analysen av hur organisationen moter medarbetarnas drivkrafter och behov samt hur
organisationens uppdrag attraherar och motiverar anstallda i kombination med
chefernas bakgrund visar pa flera intressanta monster. Kvinnliga chefer tenderar att
uppleva en hogre grad av att organistionen méter medarbetarnas behov. Vidare
framkommer att chefer med langre erfarenhet i sin nuvarande position och i sin
chefsroll generellt, samt de inom stdodfunktioner och ledningsgrupp, ger hogre
beddmningar av hur organisationen moter medarbetarnas drivkrafter och behov.

Faktorer med betydelse for ledarskapet av medarbetare

Nar det galler vilka faktorer som har betydelse for chefernas satt att styra och leda
sina medarbetare bedémer cheferna att medarbetarnas drivkrafter och behov,
organisationens uppdrag samt andra faktorer paverkar i hdg grad (figur 3). En
majoritet anger att bade medarbetarnas drivkrafter och uppdraget i hog eller mycket
hdg grad paverkar deras satt att leda. Spridningen ar nagot stérre for kategorin
‘andra faktorer’.
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Figur 3. | vilken grad haller du med om att féljande faktorer har betydelse
for ditt satt att styra och leda dina medarbetare?

En analys av chefernas uppfattningar inom organisationen, baserad pa
bakgrundsvariabler som kon, alder, utbildning, erfarenhet och verksamhetsomrade,
avslojar nyanserade monster i hur organisationens uppdrag, medarbetarnas
drivkrafter och andra paverkande faktorer uppfattas. Kvinnliga chefer tenderar att ha
en nagot mer positiv syn pa uppdragets uppfyllande och medarbetarnas behov.
Hogre utbildning korrelerar generellt med en positiv installning. Chefer med kortare
tid i sin nuvarande position ar ofta mer positiva, medan de med langre total
chefserfarenhet kan ha en mer nyanserad syn. Antal direkt ledda medarbetare
paverkar ocksa, dar bade mindre och stérre team tenderar att vara mer positiva.
Slutligen visar analysen att vissa verksamhetsomraden, som hotell och fastighet
samt vard och omsorg i hemmet, ar mer positiva, medan stodfunktioner och
ledningsgrupp uppvisar en bredare spridning i sina svar.

Andra faktorer med betydelse

Det fanns majlighet for cheferna att exemplifiera vilka andra faktorer som har
betydelse for att styra och leda medarbetare i organisationen. Ett tema ar
organisatoriska ramar och kultur, dar respondenter lyfter fram vikten av tydliga
strukturer och en fungerande organisation. Exempelvis namns "organisationens
struktur och forutsattningar" och "tydlig strategi och vision". Ledarskap och styrning
utgor ett annat tema, dar chefer reflekterar dver sin egen roll och mandat. Svar som
"mitt eget ledarskap" och "mitt mandat" indikerar en medvetenhet om den personliga
ledarstilens inverkan. Medarbetares utveckling ar ocksa ett aterkommande omrade,
dar respondenterna betonar betydelsen av medarbetarnas valmaende och
kompetens. Citat som "medarbetarnas halsa och arbetsmiljé" och "medarbetarnas
kompetens" visar pa ett fokus pa personalens utveckling och trivsel. Temat resurser
och ekonomi framkommer ocksa tydligt, med kommentarer om begransningar och
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behov av stdod. Respondenter namner "ekonomi och styrning”, "tid" och "resurser”
som avgorande faktorer. Omvarld och externa faktorer ar aven ett relevant tema, dar
respondenter pekar pa yttre paverkan. "Lagar, férordningar, avtal med mera" ar ett
exempel pa externa faktorer som paverkar ledarskapet. Slutligen berér temat
varderingar och idéburen profil vikten av Bracke diakonis unika karaktar. "Bracke
diakonis vardegrund" ar ett exempel pa hur den idéburna profilen spelar roll.

Prioritering mellan uppdrag och medarbetares drivkrafter och behov

Cheferna fick ocksa ta stallning hur de prioriterar mellan sina satt att styra och leda
medarbetare mellan uppdraget och medarbetarnas drivkrafter och behov. | forsta
hand stravar cheferna i organisationen efter en balanserad strategi (figur 4). Darefter
tenderar de att prioritera organisationens uppdrag som andrahandsval, medan
medarbetarnas drivkrafter och behov oftast hamnar som tredjehandsval.
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50%

25%

0% ‘

Jag balanserar Bricke diakonis Jag prioriterar Bricke diakonis Jag prioriterar mina
uppdrag med mina uppdrag medarbetares drivkrafter och
medarbetares drivkrafter och behov
behov
.| Forstahandsval Andrahandsval Tredjehandsval

Figur 4. Hur prioriterar du i ditt satt att styra och leda dina medarbetare
mellan organisationens uppdrag och dina medarbetares drivkrafter och
behov?

En granskning av bakgrundsvariabler visar att kvinnor generellt skattar bade
uppdraget och medarbetarnas behov hogre an man. Yngre chefer verkar lagga storre
vikt vid medarbetarnas drivkrafter, medan aldre chefer upplever en starkare koppling
till uppdraget. Erfarenhet i nuvarande roll och som chef totalt korrelerar med en hogre
upplevelse av dverensstammelse med bade uppdrag och medarbetarbehov.
Slutligen framgar det att drifftomrade ar en betydande faktor som paverkar hur chefer
uppfattar dessa aspekter av sitt ledarskap, med tydliga skillnader mellan olika
verksamhetsomraden. Till exempel skattar chefer inom vard och omsorg for aldre
uppdraget och medarbetarnas behov hogst, chefer inom primarvard skattar
medarbetarnas behov hdgt men uppdraget lagre.
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Ar uppdraget 6ver- eller underordnat medarbetarnas drivkrafter och
behov?

Cheferna fick ocksa ta stallning till tva pastdenden om uppdraget eller
medarbetarnas drivkrafter ar déver- respektive underordnat (figur 5). Sammantaget
visar chefernas svar att det finns en varierande syn pa fragan i organisationen, men
med en tendens mot en mattlig uppfattning av att organisationens uppdrag ar
Overordnat medarbetarnas drivkrafter och behov.
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Figur 5. Over- och underordning av uppdrag och medarbetarnas
drivkrafter och behov

Analysen visar att det saknas samband mellan svaren pa pastaenden om over-
respektive underordning och de flesta av chefernas bakgrundsvariabler. Aldre chefer
tenderar att i nagot hogre grad anse att medarbetarnas drivkrafter och behov ar mer
betydelsefulla, medan yngre chefer tenderar att i nagot hégre grad anse att
organisationens uppdrag ar dverordnat. Dessa samband ar dock svaga och bor
tolkas med forsiktighet.

Hur cheferna balanserar organisationens uppdrag med medarbetarnas
drivkrafter och behov

| gruppsamtalen stéllde vi fragan till cheferna om hur de balanserar organisationens
uppdrag med medarbetarnas drivkrafter och behov. Ett forsta tema ar delaktighet och
tillitsbaserat ledarskap. En aterkommande strategi i detta tema ar att involvera
medarbetarna aktivt i verksamheten. Nagra chefer angav: “Genom delaktighet och
tillitsbaserat ledarskap.” En annan strategi handlar om att skapa en miljé dar
medarbetare kanner sig horda och varderade. Som nagra chefer uttrycker det:
“Férsbker méta medarbetarna inom ramen fér Brdckes uppdrag. Delaktighet, ta
tillvara pa idéer. Férvéntar oss delaktighet och skapar mdjligheter.” Ett andra tema
var att matcha drivkrafter och uppdrag. Att forsta och matcha medarbetarnas
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individuella drivkrafter med organisationens behov verkar vara avgérande. Nagra
chefer beskriver det som att “leda en orkester,” dar man behodver “bedéma vem som
spelar vilket instrument b&st och inte fastna fér ‘den som skriker hégst' eller forst
rdcker upp handen.” Det sags ocksa vara viktigt att vara tydlig med uppdraget och
begransningarna. Ett citat framhaller: “Sétta grdnsen nédr medarbetarens drivkraft och
6nskemal inte passar ihop med grunduppdraget och vad vi faktiskt har finansiering
for.” Strategier for att uppna matchningen mellan uppdrag och drivkrafter inkluderar:
“‘Matcha medarbetarens drivkrafter och behov med uppdraget redan under kravprofil i
samband med rekrytering,” “Kompetensinventering,” och “Medarbetarsamtal.” Ett
tredje tema ar strukturer for forbattringsarbete och utveckling. Organisationen
behdver betona vikten av kontinuerligt forbattringsarbete och medarbetarutveckling.
“Férbéttringsarbete. Delaktighet. Starka team.” ar en sammanfattande kommentar.
Konkreta metoder som namns for strukturer for forbattringsarbete och utveckling ar
“via Férbéttringskraft, APT, utvecklingssamtal, uppféljningssamtal’ och “strukturer for
férbéttringsférslag.” Det finns ocksa en vilja att lana ut “personal, dela med av
medarbetares kompetens, drivkrafter till andra verksamheter.”

4.2 Horisontella och vertikala perspektiv

| enkaten stallde vi aven fragor om horisontella och vertikala perspektiv pa att styra
och leda medarbetare i organisationen (figur 6). | vilkken grad hanger olika verktyg for
att styra och leda medarbetare samman med varandra och med uppdraget?
Resultaten visar att de flesta chefer uppger en hég grad av horisontell och vertikal
samstammighet mellan sina ledarskapsverktyg.°

80%

60%

40%

20%

0%
I mycket liten grad I liten grad I viss grad I hog grad I mycket hog grad

Svarsalternativ

[ Med varandra [ Med uppdraget

10 vj stallde inga fragor om vilka ledarverktyg som cheferna anvander. | en rapport i projektet angav de
intervjuade ledarna att de anvander formella verktyg som medarbetar- och I6nesamtal,
arbetsplatstraffar, men &ven informella verktyg som dialog, vardagliga samtal, gemensamma luncher
och fikapauser (Segnestam Larsson, 2024b).
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Figur 6. | vilken grad hanger dina verktyg for att styra och leda
medarbetare samman med varandra och med uppdraget?

Analysen av hur respondenterna uppfattar samstammigheten i sina ledarverktyg,
bade internt och i relation till organisationens uppdrag, visar att erfarenhet ar en
nyckelfaktor. Bade langre tid i nuvarande chefsposition och total erfarenhet som chef
korrelerar positivt med en hégre upplevd samstammighet. Dessutom framgar
demografiska skillnader, dar kvinnliga chefer generellt upplever en starkare
samstammighet an manliga, och vissa aldersgrupper samt hégre utbildningsnivaer
ocksa visar pa hogre samstammighet. Den organisatoriska kontexten, inklusive
verksamhetsomrade och antalet direkt understallda medarbetare, spelar ocksa en
viktig roll, dar exempelvis chefer i vard och omsorg fér aldre och de med medelstora
team rapporterar hogre samstammighet.

4.3 Universellt och kontextuellt

Delar av enkaten med chefer i den idéburna valfardsorganisationen baserades pa
universella och kontextuella perspektiv pa ledarskap. | vilken grad anpassar cheferna
sitt satt att styra och leda medarbetare till organisationen och till att organisationen ar
en idéburen organisation? Har anstallda inom idéburna organisationer drivkrafter och
behov som skiljer sig fran anstallda i offentliga och privata organisationer?

Anpassning till organisationen och organisationen som idéburen
organisation

De flesta chefer anger att de i hog eller mycket hog grad anpassar sitt satt att leda till
organisationen. Nar fragan kopplas mer explicit till organisationens idéburna
karaktar, ligger svaren nagot lagre men fortfarande hogt.

50%
40%
30%
20%

10%

0%
I mycket liten grad I liten grad I viss grad I hog grad I mycket hog grad

Svarsalternativ

B Till Bricke [ Till Briicke som ideell

Figur 7. | vilken grad anpassar du ditt satt att styra och leda medarbetare
till organisationen och att organisationen ar en idéburen organisation?
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Vi bad ocksa cheferna ta stallning till pastaendet ‘Mitt satt att styra och leda anstallda
ar anpassat till idéburna organisationers forutsattningar, behov och verksamhet’
(figur 8). Svaren liknar de tva tidigare fragorna, det vill sdga att cheferna anger att de
i h6g grad haller med om pastaendet, men att skattningarna ar nagot lagre.
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Figur 8. Mitt satt att styra och leda anstéllda ar anpassat till ideella
organisationers forutsattningar, behov och verksamhet

Analysen av anpassning av hur cheferna anpassar sina satt att styra och leda
medarbetare inom organisationen visar att det finns en stark samstammighet mellan
hur de svarar pa de tva fragorna och tar stallning till pastaendet. Denna koppling ar
sarskilt tydlig mellan anpassning till organisationen som idéburen organisation och att
anpassa till idéburna organisationers forutsattningar, behov och verksamhet. Vidare
indikerar resultaten att kvinnliga chefer generellt uppvisar en nagot hégre grad av
anpassning i relation till de tva fragorna och pastaendet jamfort med manliga
kollegor. Aven &lder spelar en viss roll, dar ldre chefer tenderar att rapportera en
nagot hdgre anpassning till bade organisationen och organisationen som idéburen
organisation. Chefer med tidigare erfarenhet fran offentlig sektor visar ocksa en
hdgre anpassningsférmaga, sarskilt nar det galler idéburna organisationers
forutsattningar, behov och verksamhet. Det framkommer aven att det finns
variationer i anpassning mellan olika verksamhetsomraden, dar chefer inom vard och
omsorg for aldre och vard och omsorg i hemmet uppvisar hégst anpassning.

Syn pa medarbetarnas erfarenhet av andra sektorer

Vi bad cheferna att ta stallning till om anstallda i idéburna organisationer har
drivkrafter och behov som skiljer sig fran anstallda i privata och offentliga
organisationer. Svaren tyder pa att cheferna inom organisationen anser att anstallda
inom idéburna organisationer skiljer sig at fran anstallda i privata och offentliga
organisationer (figur 9).
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Figur 9. Anstallda inom ideella organisationer har drivkrafter och behov
som skiljer sig fran anstéllda i privata och offentliga organisationer

Analysen av sambanden mellan chefers bakgrundsvariabler och deras uppfattning
om skillnader i drivkrafter och behov hos anstallda i idéburna organisationer jamfort
med privata och offentliga sektorer visar intressanta monster. Resultaten indikerar att
demografiska faktorer som kon, hogsta utbildning, tidigare arbetssektorer och
verksamhetsomrade inte signifikant paverkar chefernas uppfattning om dessa
skillnader. Daremot framtrader ledarerfarenhet som en viktig faktor. Chefer som har
innehaft sin nuvarande chefsposition under en langre tid tenderar att i hogre grad
instamma i att anstallda i idéburna organisationer har andra drivkrafter och behov an
de i bade privata och offentliga organisationer. Dessutom visar analysen att chefer
med fler totala ar som ledare i stérre utstrackning upplever dessa skillnader i relation
till den privata sektorn. Nar det galler jamférelsen med den offentliga sektorn, finns
det en tendens att aldre chefer i hogre grad instammer i att det finns distinkta
drivkrafter och behov hos anstallda i idéburna organisationer.

4.4 Faktorer bakom olika satt att styra och leda medarbetare

| gruppsamtalen fick cheferna reflektera dver vad som kan ligga bakom olika satt att
styra och leda medarbetare. En central faktor som namns ar organisationens
vardegrund och uppdrag. Nagra chefer skrev: “Vi bryr oss, vi ar till for fler, vi vill alltid
bli béttre.” Individuella egenskaper hos ledare spelar ocksa en stor roll. Som nagra
chefer uttrycker det: “Personlighet i ledarprofil. Situation. Medarbetarna.
Férutséttningarna.” Aven externa och interna krav pa verksamheten, inklusive
ekonomiska aspekter, paverkar ledarskapet. Ett citat framhaver: “Det finns skillnader
mellan verksamheter. Kan bero pa ekonomin. Beror pa verksamheternas krav utifran
och inifrdn och vart man &r i stunden.” Vidare namns:
“Uppdraget/avtalet/ekonomi/kompetens kan variera i sin styrning och ledning och det
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tror vi paverkar i hég grad.” Slutligen ar en viktig faktor en positiv organisationskultur
dar chefer kanner att de kan paverka. “Vi attraherar chefer som vill géra skillnad och
som kénner att de kan paverka, vi har en kultur som tillater det.” Dessutom namns att
organisationen kan “erbjuda en arbetsplats som sétter fokus pa mjuka véarden.”

4.5 Att utveckla det strategiska ledarskapet

| enkaten stalldes fragor om vad cheferna anser om organisationens syn pa att
utveckla arbetet med att styra och leda medarbetare samt vad organisationen
behdver gora for att utveckla chefernas satt att styra och leda medarbetare.

Syn pé organisationens arbete med att styra och leda anstéllda

De allra flesta chefer instammer i hog eller mycket hdg grad i pastaendet att ‘Bracke
diakoni anser att det ar viktigt att utveckla arbetet med att styra och leda anstallda’
(figur 10).
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Figur 10. Bracke diakoni anser att det ar viktigt att utveckla arbetet med
att styra och leda anstallda

En analys av sambanden mellan chefers bakgrundsvariabler och deras syn pa
organisationens engagemang i ledarskapsutveckling visar flera intressanta resultat.
Generellt sett upplever en majoritet av respondenterna, oberoende av kon, alder,
utbildning eller erfarenhet, att organisationen prioriterar att utveckla arbetet med att
styra och leda anstallda. Sarskilt framtradande ar denna uppfattning bland yngre
chefer och de med langre chefserfarenhet.

Behov av stéd fér att utveckla sétten att styra och leda medarbetare

| enkaten fick cheferna mojlighet att kommentera vad de behdver ytterligare fran
organisationen for att utveckla sina satt att styra och leda medarbetare. Den mest
framtradande faktorn ar behovet av “ekonomiska resurser’. Tatt foljt av ekonomiska
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resurser kommer dnskemal om “support fran interna och externa stédfunktioner” och
“tid”. “Kompetensutveckling” och “organisationsutveckling” framstar ocksa som
centrala omraden. Vidare lyfts vikten av “ledningens engagemang” och “nédrmaste
chefs engagemang’. Slutligen namns aven behovet av “erfarenhetsutbyte” och
“kunskap”. Mindre frekventa svar inkluderar “aterkoppling” och “tydlig strategi och
vision”. Sammanfattningsvis visar analysen att cheferna efterfradgar en helhetslésning
som innefattar bade materiella resurser, strukturellt stéd och personlig utveckling, allt
underbyggt av ett tydligt engagemang fran ledningen.

Nésta steg i att utveckla séatten att styra och leda medarbetare

| gruppsamtalen fick cheferna ta stallning till vad cheferna sjalva behover gora for
att utveckla satten att styra och leda medarbetare. Ett starkt 5nskemal ar att cheferna
far “behélla 'kontrollen’ fér sin verksamhet nér det kommer till budget, rekrytering,
kvalitet.” Samtidigt betonas vikten av att “styra med vart tillitsbaserade ledarskap.”
Det finns aven ett behov av en tydligare struktur for hur chefer ska arbeta: “Bér finnas
en grund fér hur chefer ska arbeta, 'den hér typen av chefer har Bréacke'.” Tydligare
forvantningar ar ocksa avgoérande: “tydliggéra férvantningar’ och “fértydligad
chefsintroduktion” namns som viktiga steg for att sakerstalla att alla ledare har en
gemensam forstaelse for sin roll och organisationens mal. Flera svar betonar vikten
av att bygga vidare pa befintliga program och initiativ: “Bra steg med
ledarskapsprogrammet, bygga vidare pa det’ och “fortsatta med Forbéattringskraft.”
Det finns ocksa ett behov av ytterligare kompetensutveckling, sarskilt for chefer:
“ledarskapsutbildning” och “ytterligare kompetensutveckling fér chefer” lyfts fram.
Specifika omraden fér utveckling inkluderar: “skapa férutséttningar for savél
strategiskt och operativt ledarskap,” “kompetensutbildningsplattform som méter
organisationens behov,” och “hur hantera behoven nér resurserna inte récker till hur
méter vi etisk stress.” Slutligen framhalls vikten av att vara proaktiv och inte undvika
svara situationer framhalls: “vara proaktiv inte ducka.” En kultur av konstruktiv
feedback ar ocksa viktig: “Konstruktiv kritik ndr ndgon gor rétt eller fel.”
“Kunskapsutbyte” namns ocksa som ett satt att |ara av varandra och sprida goda
exempel.

Hur styra och leda medarbetare kan bli ett signum

En sista fraga i gruppsamtalen rérde hur att styra och leda medarbetare kan bli ett
signum for organisationen. For det forsta ar det avgorande att skapa en enhetlig
forstaelse for vad organisationens ledarskap star for. Som nagra chefer uttrycker det:
“Gemensam syn kring vad som &r vart signum.” Vidare betonas vikten av att “bottna,
synliggéra i och formulera var sérart/kultur, vaga kommunicera kring det.” En “tydlig
kravprofil i samband med rekrytering” ar ocksa en viktig del for att sakerstalla att nya
ledare passar in i denna kultur. For det andra ar en viktig faktor att medarbetare kan
kanna frihet och tillit i sitt arbete. Ett citat lyder: “Hos Bracke far man frihet och
utrymme att sta for det ledarskap man vill utbva med ett stort matt av tillit och lag
detaljstyrning.” Det handlar ocksa om att “man far prova och testa att tdnja grénserna
pa ett tillitsfullt sétt.” For det tredje ar effektiva stddfunktioner avgérande. Nagra
chefer menar att “vara stédfunktioner stéttar just tydligt ledarskapet i férsta hand och
anpassar sig till det och inte tvartom.” Dessutom ar en “maximalt effektiv’
administration viktig: “Var administration skapar utrymme genom att vara maximalt
effektiv och det ar tydligt varfér vi dokumenterar det vi gér.” En viktig aspekt ar ocksa
att "inga rapporteringar sker som inte ar direkt stédjande tillbaka eller tydligt ett
externt krav.” For det fjarde ar det viktigt att kommunicera det unika ledarskapet
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externt for att attrahera talanger. “/ var marknadsféring” och “employer branding”
namns som kanaler for att lyfta fram organisationens ledarskap. Det ar ocksa viktigt
att “beskriva vilka effekter det far for medarbetare och de vi ér till foér.” Slutligen ar att
vara en organisation dar medarbetare kan vaxa ar ett signum i sig: “Att Brécke
diakoni pa ett tydligt sétt &r en organisation man som medarbetare kan véxa.” Detta
kan uppnas genom program som “Ledarskapsutbildningen. Ta det vidare till steg 2.”
Samverkan mellan chefer ar ocksa en viktig del av utvecklingen: “Som chef blir du
inte ensam, samverkan med andra chefer.”
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En maijoritet av cheferna i organisationen anser att organisationen i hdég grad méter medarbetarnas
drivkrafter och behov, och att organisationens uppdrag motiverar de anstallda.

5. Sammanstallning och analys av resultaten

5.1 Sammanstallning av resultaten
Sammanstallningen av resultaten visar foljande monster:

e Uppdrag och medarbetarnas drivkrafter: En majoritet av cheferna i
organisationen anser att organisationen i hog grad méter medarbetarnas
drivkrafter och behov, och att organisationens uppdrag motiverar de anstallda.
Nar det galler ledarskapet bedomer cheferna att bade medarbetarnas
drivkrafter och organisationens uppdrag paverkar deras satt att leda i hog
grad. Cheferna stravar i forsta hand efter en balanserad strategi mellan
uppdraget och medarbetarnas drivkrafter och behov. Om en prioritering maste
goras tenderar uppdraget att komma i andra hand och medarbetarnas
drivkrafter och behov i tredje. Det finns en varierande syn pa om uppdraget ar
Over- eller underordnat medarbetarnas drivkrafter, men med en tendens mot
en mattlig uppfattning att uppdraget ar éverordnat.

e Horisontalitet och vertikalitet: Resultaten fran enkaten visar att de flesta
chefer uppger en hdg grad av horisontell och vertikal samstammighet mellan
sina ledarskapsverktyg, bade mellan verktygen och i relation till
organisationens uppdrag.

¢ Universellt och kontextuellt: De flesta chefer anger att de i hog eller mycket
hdg grad anpassar sitt satt att leda till Bracke diakoni som organisation. Nar
anpassningen kopplas mer explicit till organisationens idéburna karaktar,
ligger svaren nagot lagre men fortfarande hégt. Cheferna anser ocksa att
anstallda inom idéburna organisationer har drivkrafter och behov som skiljer
sig fran anstallda i privata och offentliga organisationer.

e Behov av utveckling: Slutligen anser cheferna att organisationen prioriterar
att utveckla arbetet med att styra och leda anstallda. For att utveckla sitt
ledarskap efterfragar cheferna ekonomiska resurser, support fran interna och
externa stodfunktioner, tid, kompetensutveckling, organisationsutveckling,
ledningens och narmaste chefs engagemang samt erfarenhetsutbyte och
kunskap.

5.2 Likheter och skillnader mellan chefers bakgrund och
erfarenhet

Det finns intressanta likheter och skillnader mellan chefernas syn pa att styra och
leda medarbetare i organisationen utifran deras bakgrund och erfarenheter.

e Kon: Kvinnliga chefer tenderar att uppleva att organisationen i hdgre grad
moter medarbetarnas behov och har en mer positiv syn pa uppdragets
uppfyllande samt skattar bade uppdraget och medarbetarnas behov hogre vid
prioriteringar. De uppvisar ocksa en hdgre grad av anpassning till Bracke
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diakoni som organisation och som idéburen aktor, och upplever generellt en
starkare samstammighet i sina ledarverktyg.

e Erfarenhet: Chefer med langre erfarenhet i sin nuvarande position och som
chef generellt ger hogre beddomningar av hur organisationen moter
medarbetarnas drivkrafter och behov, och upplever en hogre samstammighet i
ledarverktygen.

e Alder: Yngre chefer verkar lagga stérre vikt vid medarbetarnas drivkrafter,
medan aldre chefer upplever en starkare koppling till uppdraget. Aldre chefer
tenderar ocksa att i hogre grad instamma i att anstallda i idéburna
organisationer har andra drivkrafter och behov an de i bade privata och
offentliga organisationer.

e Utbildning: Hogre utbildning korrelerar generellt med en positiv installning till
uppdragets uppfyllande och medarbetarnas behov, och med en hogre upplevd
samstammighet i ledarverktygen.

e Erfarenhet fran andra sektorer: Chefer med tidigare erfarenhet fran offentlig
sektor visar en hogre anpassningsformaga, sarskilt nar det galler idéburna
organisationers forutsattningar.

e Verksamhet: Slutligen spelar verksamhetsomradet en betydande roll, med
tydliga skillnader mellan olika omraden. Till exempel skattar chefer inom vard
och omsorg for aldre uppdraget och medarbetarnas behov hogst, medan
chefer inom primarvard skattar medarbetarnas behov hégt men uppdraget
lagre, och chefer inom vard och omsorg fér aldre samt vard och omsorg i
hemmet uppvisar hogst anpassning till organisationen och samstammighet
mellan ledarskapsverktygen.

5.3 Administration till ideologi

Vi har ocksa analyserat hur cheferna har svarat pa fragan om i vilken grad
organisationens uppdrag och medarbetarnas drivkrafter och behov har betydelse for
deras satt att styra och leda sina medarbetare i relation till de fyra olika idealtyperna
for att styra och leda anstallda i idéburna organisationer.'” Analysen av svaren pa
dessa tva fragor om uppdraget versus medarbetarnas drivkrafter och behov visar att
det finns tre distinkta grupper av chefer:

e Medarbetarfokuserade (ca 33% a cheferna)
e Balanserade chefer (ca 52% av cheferna)
e Uppdragsfokuserade chefer (ca 15% av cheferna)

" Ramverket har anpassats till en svensk kontext och sprakbruk.
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Humankapitalet i centrum

Uppdraget i periferin : 7 : Uppdraget i centrum

Humankapitalet i periferin

Vi har lagt in de tre grupperna i ramverket, utifran medelvardena pa hur grupperna
har svarat pa de tva fragorna, och analyserat vad som kannetecknar grupperna
utifran bakgrund och erfarenhet samt hur de har svarat pa 6vriga fragor i enkaten.

e De medarbetarfokuserade (gula) har en stark betoning pa medarbetarnas
drivkrafter och behov, men anger en svagare koppling till organisationens
overgripande uppdrag nar det galler sina satt att styra och leda medarbetare.
Cheferna i denna grupp tenderar att vara yngre, ha en kortare total
chefserfarenhet och aterfinns framst inom verksamheter kopplade till
primarvard och rehabilitering.

e De balanserade (roda) inkluderar chefer som kanner en stark koppling till
bade organisationens uppdrag och medarbetarnas drivkrafter och behov.
Cheferna i denna grupp tenderar att ha en bred aldersférdelning och langre
total chefserfarenhet.

e De uppdragsfokuserade (grona) har en stark betoning pa organisationens
uppdrag, men anger en svagare koppling till medarbetarnas drivkrafter och
behov nar det galler sina satt att styra och leda medarbetare. Cheferna i
denna grupp tenderar att vara aldre, ha en langre total chefserfarenhet och
aterfinns framst inom verksamheter kopplade till funktionsstdéd. Denna grupp
har generellt en starkare vertikal och horisontell koppling nar det galler
ledarskapsverktygen samt en hogre kontextuell anpassning till bade Bracke
diakoni som organisation och som idéburen organisation an de tva andra
grupperna. Cheferna i denna grupp anser ocksa i hogre grad att anstallda i
idéburna organisationer har unika drivkrafter och behov.

Alla tre grupper liknar varandra i kons- och utbildningsférdelning, erfarenhet fran
nuvarande chefspositioner, antal medarbetare samt att de har erfarenhet av att ha
arbetat inom offentlig sektor. De medarbetarfokuserade och de balanserade visar
liknande monster i sina svar pa ovriga fragor i enkaten som de uppdragsfokuserade,
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det vill saga en generellt positiv installning till fragor och pastaenden, men med nagot
lagre medelvarden. Alla tre grupper delar uppfattningarna att organisationen anser
det viktigt att utveckla arbetet med att styra och leda anstallda samt att det ar storre
skillnader mellan drivkrafter och behov hos anstallda i idéburna organisationer och
anstallda i privata an i offentliga organisationer.
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Den har rapporten handlar om hur chefer inom en idéburen valfardsorganisation
balanserar mellan organisationens uppdrag och medarbetarnas drivkrafter och behov.
Rapporten bygger pa en enkat till samtliga chefer och pa gruppsamtal. Resultaten
visar att de flesta chefer upplever att organisationen i hdg grad méter medarbetarnas
drivkrafter och behov och att organisationens uppdrag motiverar de anstallda. De
flesta stravar efter en balans mellan uppdraget och medarbetarnas behov, men tre
huvudsakliga ledarstilar framtrader: medarbetarfokuserade, balanserade och
uppdragsfokuserade chefer. Dessa grupper skiljer sig at i erfarenhet, alder och
verksamhetsomrade, men delar synen att ledarskapet ska bygga pa tillit, tydlighet och
gemensamma varderingar. Rapporten belyser ocksa hur cheferna anvander olika
verktyg for att styra och leda, och hur val dessa hanger ihop bade med varandra
(horisontellt) och med organisationen uppdrag (vertikalt). De flesta upplever en hog
grad av samstammighet, men efterfragar mer resurser, tid och stod for att utveckla sitt
ledarskap. Ett tema ar fragan om ledarskapet ar universellt eller kontextuellt. De flesta
menar att det maste anpassas till organisationens idéburna karaktar och vardegrund,
men samtidigt halla professionella krav. Rapporten avslutas med att peka pa hur
arbetet med att styra och leda medarbetare kan bli ett signum for organisationen.



Ola Segnestam Larsson
Den här rapporten handlar om hur chefer inom en idéburen välfärdsorganisation balanserar mellan organisationens uppdrag och medarbetarnas drivkrafter och behov. Rapporten bygger på en enkät till samtliga chefer och på gruppsamtal. Resultaten visar att de flesta chefer upplever att organisationen i hög grad möter medarbetarnas drivkrafter och behov och att organisationens uppdrag motiverar de anställda. De flesta strävar efter en balans mellan uppdraget och medarbetarnas behov, men tre huvudsakliga ledarstilar framträder: medarbetarfokuserade, balanserade och uppdragsfokuserade chefer. Dessa grupper skiljer sig åt i erfarenhet, ålder och verksamhetsområde, men delar synen att ledarskapet ska bygga på tillit, tydlighet och gemensamma värderingar. Rapporten belyser också hur cheferna använder olika verktyg för att styra och leda, och hur väl dessa hänger ihop både med varandra (horisontellt) och med organisationen uppdrag (vertikalt). De flesta upplever en hög grad av samstämmighet, men efterfrågar mer resurser, tid och stöd för att utveckla sitt ledarskap. Ett tema är frågan om ledarskapet är universellt eller kontextuellt. De flesta menar att det måste anpassas till organisationens idéburna karaktär och värdegrund, men samtidigt hålla professionella krav. Rapporten avslutas med att peka på hur arbetet med att styra och leda medarbetare kan bli ett signum för organisationen.


