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Bakgrund

Utvecklingen av de senaste artiondenas naringsliv aktualiserar ett nytt synsétt pa produktions
och verksamhetsutveckling i foretagen. Dagens och an mer morgondagens utveckling kréver
en helhetssyn, dar arbetsledarens roll & mer aktualiseras. Studier (t.ex. Augustinsson, 2006,
Ellstrom & Kock, 1999) accentuerar ledarens roll som lanken mellan produktions- och
verksamhetsutveckling och kompetens- och kunskapsutveckling. De pekar ocksa pa
betydelsen att foretagets I6nsamhet och produktivitet forenas darigenom till ett

samspel med ledarskapet for 6kad produktivitet.

Tillvaxt staller krav pa utveckling och nya idéer. En mangd olika initiativ har tagits genom
aren vad galler att prioritera kvinnors insatser i naringen. Redan ar 1994 beslét riksdagen att
séarskilda insatser for kvinnor skulle goras for det regionala utvecklingsarbetet. Kvinnors
initiativ och kompetens skulle tas tillvara och som skulle leda till 6kat kvinnligt foretagande.
Som ett led i denna utveckling inbegreps bl.a. 6kade utbildningsinsatser vad géllde
tillverkning, kommunikation, reklam, friskvard, radgivning. En annan del av
utbildningsinsatserna fokuserades pa ledarskap och personalutbildning.

Att intresset for kvinnors foretagande ar stort rader det inget tvivel om. Gleshygdsverket tog
2008 fram en rapport pa uppdrag av Regeringen som heter "Kvinnors foretagande i gles-och
landsbygder - fakta och fonster”. Uppdraget handlade om att kartldgga och analysera kvinnors
foretagande i gles-och landsbygd. En statistisk rapport 2011:1 togs fram i borjan av aret av
Jordbruksverket under rubriken "Manlig och kvinnlig delaktighet i ledningen av svenska
jordbruksforetag 1999-2007 som bl.a. visar att andelen sysselsatta kvinnor i det svenska
jordbruket har ékat fran runt 30 % 1999 till 39 % 2007.

Att lantbruket med dess tillhdrande organisationer star infor fortsatt stora forandringar som
staller nya krav pa lantbrukaren i sin roll som foretagare och arbetsledare saval som
foradlingsindustri och verksamma inom denna ar vida kant. Rapporter (tex. SLI-rapport
2006:4, LRF konsult rapport om lantbrukets Iénsamhet 2006) visar pa en 6kad konkurrens,
inte minst fran internationellt hall, i vilket leder till en allt hardare prispress pa produkterna.
For att mota denna konkurrens kravs kreativitet och kunskapsutveckling, bade inom de
enskilda lantbruksforetagen saval som foradlingsindustri. Kraven pa bland annat ett
arbetsledarskap som kan ta tillvara, utveckla och mobilisera ménskliga resurser har kommit
att paverka debatten mer och mer (t ex. Yukul, 2006, Wolven, 2000) som avgérande for
foretagens utveckling och dverlevnad.

Det finns en stark koppling mellan manlighet och ledarskap och det innebar att manlighet blir
en norm for ledarskap i manga miljoer. Fogelberg Eriksson (2006) studie visar att kulturen pa
manga arbetsplatser oavsett bransch, ar mycket informell och manlig. Mannens norm for en
ledare ar en man, detta har visat sig i vad de pratar om, i relationerna och i hur de aldre
fungerar som informella mentorer och fadersgestalter at de yngre. Fogelberg & Eriksson anser



att kvinnor tenderar att hamna utanfor denna gemenskap och deras forslag marginaliseras i
olika sammanhang pa grund av att de bland annat kommunicerar pa ett annat sétt.

Enligt Ahltorp (2003) har ledarens sjélvbild, hur de ser pa sig sjélva, betydelse for deras satt
att utéva sitt ledarskap. Det har visat sig (Wahl, 2003) att kvinnor som har framgang som
ledare har framst lart sig vara lagledare, de har en vision och kan formedla den sa att andra
forstar vad de vill uppna. De ar trygga i sig sjalv och sitt satt att arbeta. Roster fran kvinnliga
chefer med egen erfarenhet (tex. vd och grundare av nétverket ruter dam Gunilla Arhén)
patalar att oavsett kon, maste en ledare prestera ett resultat och klara av att fora foretaget eller
en arbetsgrupp framat. Kort sagt gora det en chef och arbetsledare ar avsedd till och dessa
egenskaper har inte med kon att gora. Snarare med utbildning och utveckling och som enligt
Ellstrom (1996,1999) &r ledord for att starka rollen som arbetsledare.

Malséttning & syfte

Skaélet till att denna studie genomfors &r att insatser och utbildning fér kvinnor &r viktigast
bade nar det galler ledarforsorjning saval som kompetensforstarkning och attraktion for
yrkeskaren och for branschen som helhet. Fa studier finns att tillga nar det géller att pavisa
kvinnors framgangar eller motgangar i rollen som arbetsledare bade vad géller det egna
foretagandet saval som kvinnor i arbetsledande befattning mer generellt inom den grona
sektorn.

Syftet med projektet har varit att klargora kvinnors problem i rollen som arbetsledare inom
den grona sektorn och utveckla en utbildningsform som kan ge ett aktivt stod for kvinnliga
arbetsledares positiva utveckling och larande inom den gréna sektorn.

Malsattningen ar att resultaten skall tydliggora de problem och barridrer som hindrar kvinnors
utveckling, larande och framgang i rollen som arbetsledare inom den grona sektorn. Detta
innebar ocksa att starka kvinnor i deras professionella roll som arbetsledare och géra det mera
attraktivt att satsa pa en arbetsledande karriar for kvinnor inom den gréna sektorn.

Definition av arbetsledare

Arbetsledare ar den person med arbetsledande befattning. Ofta utsedd med formell makt att
leda och fordela arbete i foretag eller organisation. Arbetsledare férkommer i grupper som
kan vara alltifran mycket sma till mycket stora. Forskning inom omradet (t.ex. Wolvén, 2000,
Augustinsson, 2006,) pekar pa den starka kopplingen mellan ledarskap och nagon sorts
organisering och menar att alla organisationer behdver nagon form av arbetsledning.

Metod och genomférande
Den barande metodiken i projektet var att tillampa ett botten-upp” perspektiv (Glaser, 1967).
Open space seminarier

For att fanga upp malgruppens erfarenheter inbjods kvinnor i arbetsledande befattningar till
tva ”Open-space” seminarier pa LRF i Stockholm och pa SLU i Alnarp. Inbjudningarna till



seminarierna skedde genom annonser i lantbrukspressen. Dessutom uppmarksammades
studien genom flera artiklar i media.

Dessvarre gav detta dalig respons och en variant till denna metod testades da i form av "Open
space on-line” — en webbaserad seminarieform. Dessvarre nog var inte heller denna form
tilltalande for malgruppen. Samrad och samarbete skedde ihop med seminarieledare Eivor
Backelund, Gateway Creation Tools.

Webbenkat

Projektledningen valde med stdd av litteraturstudien att utforma en webbenkat som testades
med ett antal slumpvis utvalda kvinnor i arbetsledande position med minst en anstélld. Efter
genomgang av inkomna svar reviderades enkaten till slutlig form.

Baserat pa litteraturbaserade studier gallande arbetsledarrollen inom den gréna sektorn, med
fokus pa kvinnors villkor, genomférdes under 2010 en riksomfattande webbaserad enkat
baserat pa LRF:s medlemsregister till kvinnliga arbetsledare och foretagare med minst en
anstalld.

Fragestallningarna omfattade personuppgifter och foretagsrelaterade grunddata,

fragor kring ledarskapet och strategier samt betydelsen av kompetensutveckling, uthildning
och kunskapsférmedling. Enkéten som distribuerades genom LRF:s medlemsutskick och gick
ut till ca 6000 medlemmar innehdll &ven ett foljebrev, dar det gavs information och motiv for
att besvara enkaten. En paminnelse skickades ut till dem som inte besvarade forsta utskicket
och alla som besvarade enkaten gavs dessutom mojlighet att vara med om utlottning av 25
pocketbdcker for att fa sa manga svar som majligt.

459 kvinnliga arbetsledare mellan 18 och 71 ar, majoriteten lantbruksféretagare, besvarade
webbenkaten.

Narmare omkring 70 % hade hdgskole- eller annan eftergymnasial utbildning, vilket visar pa
god utbildningsniva bland de som besvarat enkaten.

52 % lantbruksforetag. Ca 15 % skogsforetag. Ungefar 16 % angav annan verksamhet som
hast och turistforetagande (Figur 1).

Figur: 1.

Vilken typ av verksamhet d&r Du huvudsakligen arbetsledare i?
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e Uthildning
B Allz andra svar




Den huvudsakliga &garformen for verksamheten var enskild firma (72 %). Omkring 16 %
uppgav aktiebolag.

Den arbetsledande befattningen var allt fran lantbrukare, verksamhetsledare till skogsbrukare,
forman, veterinér och stallchef.

Arbetsledarrollen var i de flesta verksamheter ensamt dgande (42 %) och deldagarskap (40,5),
ungefar 15 % var anstallda arbetsledare. Deras erfarenhet som arbetsledare varierade allt fran
1 ar till ndrmare 40 ar.

Flertalet av de tillfragade 58 %, ar arbetsledare dver man, narmare 25 % uppdelat pa bade
man som kvinnor. Antalet personer som man var arbetsledare for var i de flesta fall ett fatal
personer, men det fanns dven de som var ansvariga for 70-100 personer.

Idéverkstad

Som ett led i probleminventeringen efter enkatundersokningen genomfordes en ”ldéverkstad”
under ledning av Eva Broms, Framtidsverkstad AB for intresserade kvinnliga arbetsledare
varen 2011 med fragestallningen: "Hur kan vi utveckla oss som arbetsledare pa ett konkret,
stimulerande och fungerande satt”? Samtliga kvinnor som deltagit i webbenké&ten hade
mojlighet att anmadla sig. Ett 10 tal kvinnor deltog.

Idéverkstaden hade till syfte att dels komplettera bilden fran webbenkaten av vilka svarigheter
som fanns och hur man 6nskade det skulle fungera. Savél som att komma fram till vilka
konkreta forslag pa vilken kompetensutveckling som skulle vara till nytta for kvinnor som
arbetsledare och under vilka former.

E-postuppfdljning

Da vi via utlottningen av pocketbdckerna hade tillgang till 180 e -postadresser gavs vi
mojlighet till en komplettera bilden ytterligare. | och med en avslutande e-postforfragan fick
vi in forslag och inspel fran de som inte deltog vid idéverkstaden men som hade deltagit i den
storre webbenkéaten. Har framkom ytterligare 6nskemal om kunskaper gallande
konflikthantering, verktyg och mallar for det dagliga ledarskapsarbetet t ex géllande att
genomfdra utvecklingssamtal och l6neférhandlingar, kompetensutveckling inom genus och
jamstélldhet samt behovet av erfagrupper/ nétverk for att ta lardom och att inspireras av hur
andra arbetar med arbetsledarfragor.

Resultat
Resultat fran Webbenkéat

Generell installning till sitt arbete och upplevda krav

Overlag rapporterade kvinnorna att de upplever att arbetet ger personlig tillfredstallelse.
Var 6:e kvinna uppgav att man har hdga krav pa sig medan huvudparten av de tillfragade
svarade att de upplevde balans. Nagot mindre an hélften (ca 47 %) ansag dock att arbetet
innebar sa pass mycket beslutsfattande att det leder till en 6kad belastning i arbetet.



Upplevt stéd i sitt arbete som arbetsledare

Av resultatet framkom att huvudparten (80 %) upplever att de far feedback pa sitt arbete fran
nagon person i sin omgivning. Detsamma gallde kéanslan av stod och rad fran sin narmsta
chef/kollega. De allra flesta menade ocksa att de far den information de behover for att kunna
utfora ett bra arbete. Omkring en 1/4 av kvinnorna var av en annan uppfattning.

Overvagande delen av de tillfrigade menade att man kéanner sig delaktig i att fatta beslut
tillsammans med 6vriga chefer/kollegor. Medan ungefar en fjardel var av en annan asikt.

Over en fjardel av kvinnorna rapporterade att de inte upplevde att det fanns “"teamtank” pa
arbetsplatsen. Ungefar en femtedel upplevde inte att det finns tillrackligt med utvecklings-
och fortbildningsmajligheter. Majoriteten upplevde emellertid att de hade samma varderingar
som ledning och dvrig personal om vad som ansags viktigt i arbetet. Endast en mindre del (ca
11 %) svarade att det motsatta.

Om sin och sina medarbetares kommunikation

Omkring tre fjardedelar av de kvinnliga arbetsledarna bedomde att deras medarbetare forstar
malen for verksamhetens och vilken betydelse medarbetarna har for att na dem. Endast ett
fatal (ca 8 %) menade att sa inte var fallet. Flertalet angav ocksa, om dn i nagot varierande
grad, att de kontinuerligt informerar sina medarbetare om verksamhetens utveckling.

Betydelsen av utvecklingen for sig sjalv och sina medarbetare

De flesta (64,2) framhdll betydelsen av att delta i kurser om ledarskapsutveckling for att
utvecklas i sin ledarroll. En mindre del (35,8) menade att det inte var nédvandigt.

Hela 86 % svarade att &ven om det tar resurser och tid fran verksamheten sa ar det angelaget
att kompetensutveckla sina medarbetare.

Pa fragan om kvinnorna har haft utvecklingssamtal med sina medarbetare eller kollegor nagon
gang under det senaste ar svarade majoriteten (65,2 %) att de inte haft detta. Endast en tredje
del angav att sa var fallet. Pa fragan om vad man tog upp i ett utvecklingssamtal varierade
svaren en del. Overvigande delen av kvinnorna (ca 83 %) svarade att de i forsta hand talade
om verksamhetens mal och planer foljt av kommunikation/samarbete (ca 63 %),
arbetsmilj6/arbetssituation (ca 56 %), personlig utveckling (ca 54 %) och forandringsarbete
(44 %). Arbetsresultat och 16n var mindre vanligt att diskutera med sina medarbetare (ca 33
%).

Om upplevelsen av arbetsklimatet pa arbetsplatsen

De allra flesta rapporterade att de upplevde att deras ndrmsta chef/kollega/medarbetare i viss
man till hog grad visar omtanke for sin hélsa och valbefinnande. Omkring en femtedel holl
inte med.

Om synen pa utbildning, kunskaper och erfarenheter

Ndagot mindre an halften (ca 47 %) av arbetsledarna svarade att de har den formella
utbildningen /praktisk erfarenhet som kravs for att kunna hantera svarigheter pa jobbet. Lite
mer &n en tredjedel upplever att de saknar formell utbildning men som i nagon man
kompenseras genom praktisk erfarenhet. Ett fatal kvinnor, omkring en tiondel, menade att de
har betydligt mer kompetens &n vad som nyttjas.

Fragan om vad man énskar mer kunskaper och erfarenheter i nar det galler arbetet svarade
néstan halften (44 %) att de vill ha mer kunskaper om hur man hanterar konflikter, social



kompetens och ledarskap. Nagot farre (ca 38 %) efterlyste direkta &mneskunskaper och
ungefar 33 % behdvde mer om datorer och andra hjalpmedel. En tiondel 6nskade mera
kunskaper om bl.a. jordbruk och maskiner, lagar och regler och bokféring och ekonomi.

Huvudparten upplevde det som problematiskt att som arbetsledare satta granser mellan arbete
och privatliv. En femtedel upplevde det som ett obetydligt problem.

Over tre fjardedelar svarade att de vander sig till erfarna kollegor eller likande nér det géller
stod och rad som ror arbetet.

Oppna fragor

Som en avslutande del i webbundersokningen gavs de tillfragade mojlighet att namna tre
saker som man upplever att man gor bra som arbetsledare. Detsamma géllde for saker som
man kunde gora béttre.

N&mn tre saker som Du gor bra som ledare:
e Peppar medarbetare till vidareutbildning/utveckling
Samarbetsvillig, energisk god lyssnare
Lyssnar pa medarbetarna, ger god 16n, moderna miljovanliga arbetsredskap
Ser till att alla haller ordning Har ett glatt och jamt humor - &r flexibel
Manar om mina anstallda Ser till att de utbildar sig och vid mdjlighet aven bekostar
forsoker vara forebild
Jag ar bra pa ekonomi och uppfoljning. Mal- och resultatinriktad Losningsfokuserad
Entusiasmerande, uppmuntrande, stddjande
Lyssnar, forsoker ge ansvar, stéller upp vid schemabyten
Talar om vad andra ar bra pa, ger ansvar
Har borjat lita mer pa de som hjalper mig, kan delegera

Namn tre saker som Du skulle kunna gora béattre som ledare:
e Kommunicera mera Inte vara sa petig Ha mera 6verseende
e Delegera, avgransa arbete fran privatliv och markera min position i verksamheten
e Konflikthantering - ta tag i "obekvama" fragor, sluta ha daligt samvete néar jag ar ledig.
e Fa fram sitt budskap battre
Tydligare pa att satta grans; detta &r min arbetsuppgift/detta ar inte min arbetsuppgift.
Annu tydligare med informationen jag ger
Vaga ge kritik - ifall jag visste hur jag skulle gora det pa ett konstruktivt sétt
Motivera och peppa
Mer professionalism i rollen lite for latt for att bli familjar pga. liten arbetsplats
Engagera de anstallda mer i foretagets mal.
Sta for det jag tycker, mer drivande, stod

Kvinnorna fick ocksa mojlighet att skriva ner om vad de upplevde som roligast savél som det
mest svarast med att vara arbetsledare:

Vad tycker Du &r det roligaste med att vara arbetsledare?

Att lyckas med sitt foretag

Dela med sig av kunskap

Alskar mitt jobb och att fa vara en i gruppen Alskar att kunna paverka
Omvaxlande jobb



Far driva utveckling och utmaning

NOjd personal och ndjda géster

Att sjalv kunna paverka och styra verksamheten. Att se mina medarbetare vaxa

Att ha helhetsansvar for verksamheten

Se att medarbetarna trivs och gor ett bra arbete

Sjalvstandigheten att 1agga upp arbetet efter hur jag och min ev. medarbetare gor det
béast

Vad tycker Du &r det svaraste med att vara arbetsledare?

Att hantera konflikter

Att vara tydlig i mina instruktioner

Framfora negativ kritik pa sadant som ar gjort i all valmening
Att bli respekterad och accepterad

Konflikthantering, blir for mycket "kompis"

Séga upp eller avskeda medarbetare

Beslut som ifragasatts

Kommunikationen med vissa medarbetare

Att lagga band pa mina spontana, negativa kommentarer, nar man tycker att nan gor
fel

e Récka till, tidsmassigt och att orka alltid vara kreativ

Resultat fran Idéverkstad

Ur idéverkstaden framkom behov av 6kad kompetens nar det géller ledaregenskaper,
konflikthantering, grupprocesser, strategier, ge medarbetarna plats att utvecklas,
kommunicera och vara mer entusiasmerande som ledare. Det mest pafallande hinder som
upplevdes for kvinnliga arbetsledares utveckling visade sig vara machokulturen, férdomar och
attityder.

Deltagarna gav som forslag att stodet bor ges i samarbete med exempelvis psykologiskt
samtalsstdd fran LRF, coachning, kvinnliga natverk och mentorer. Insatserna foreslogs bli
genomforda tillsammans med andra utbildningar, redan etablerade natverk, via
distansutbildningar saval som regionala moten.

Diskussion & forslag pa atgarder

Det sammanvagda resultatet fran webbundersokningen visade att man upplever arbetsgladje
och trivsel pa sin arbetsplats. Kvinnorna redogor for att man far feedback fran kollegor, att
man kanner stod och har majlighet att pa verka olika beslut i verksamheten. | takt med 6kad
arbetsbelastning ger arbetet forvisso 6kade upplevda krav i sitt arbete men Gverlag rapporterar
kvinnorna att de upplever sitt arbete som utvecklande och positivt. Lite mer &n en tredjedel
upplevde att de saknade formell utbildning men som till viss man kompenserades genom
praktisk erfarenhet.

Tittar man narmare pa sjalva rollen som arbetsledare pekar resultatet pa att kvinnorna kanner
att det &r svart att hantera konflikter, fa gehor i nya séatt att tanka, fa med alla i foretaget,
motivera anstéllda saval som att framgangsrikt delegera arbetsuppgifter till anstallda i
foretaget. Det kan konstateras att arbetsledarna 6nskar mer kunskaper om hur man hanterar
konflikter, social kompetens och ledarskap. Fragor som rér machokultur, fordomar och



attityder vilka ar svara fragestallningar att hantera genom en enkatundersokning visade sig
ocksa vara angelagna fragor vilket framkom i resultatet fran idéverkstaden.

Idéverkstaden och e-postuppfoljningen hade till syfte att komplettera bilden fran webbenkaten
av vilka svarigheter som fanns och hur man énskade att det skulle fungera. Saval som att
komma fram till vilka konkreta forslag pa vilken kompetensutveckling som skulle vara till
nytta for kvinnor som arbetsledare och under vilka former. Sammanfattningsvis kan
konstateras att de olika studiemetoderna gett en bredare bild och kunskap om malgruppen an
vad var och en metod hade gett.

Resultatet ger indikation om att en utbildning som utgar fran kvinnornas egna behov,
perspektiv och mojlighet skulle vara angeldget att utarbeta. Det &r framst utbildning och
erfarenhet som kravs for att stirka rollen som arbetsledare. Projektets barande idé ar att
larandet skall utvecklas genom ett deltagarperspektiv dar man sjéalv ”lagger ribban” och
utvecklar varandra baserat pa samtal. De slutsatser som kan dras av denna process tyder pa att
det galler att utveckla ett uthildningskoncept som bygger pa regionala traffar med nyttjande av
befintliga natverk, t ex genom LRF:s regi dar deltagarna utifran sina villkor, mojligheter,
forutsattningar och engagemang skapar idéer, planer och atgardsprogram. Ett sadant koncept
skulle kunna innehalla foljande évergripande teman: mangfalds & genusperspektiv,
kommunikation och konflikthantering, motivation och innovation som drivkrafter i
ledarskapet och genomforas i form av tre uthildningstraffar “Tre steg till Hallbart Ledarskap”.
Den barande metoden att deltagarna sjalva kommer med svaren pa vad som bor atgardas och
bli battre. Syftet men en utbildning skulle vara att diskutera arbetsledarproblem med kollegor
och tillsammans komma fram till en rad kreativa l6sningar och forslag. Genom
temaforeldsningar och gruppdiskussioner kan deltagarna motiveras att géra en
probleminventering i form av brainstorming for att diskutera arbetsledarrollen.

Ett ytterligare utbildningssteg kan lampligen vara att utveckla ett kvinnligt mentorsprogram
med syfte att speciellt stotta de som vill fordjupa sin kompetens inom omradet efter att ha
deltagit i ovan foreslaga utbildning.

Da det inte finns tidigare studie att jamféra med bor denna studie betraktas som ett bidrag till
att ge en nagot bredare bild 6ver kvinnors upplevelse av sin roll som arbetsledare. Men da det
varit svart att attrahera kvinnor till att delta i studien, kan det konstateras att det finns ett
behov av ytterligare forskningsinsatser géallande kvinnor i just arbetsledande befattning men
att dessa insatser bor ske i form av exempelvis konkreta och lokala utbildningsinsatser.

Resultatformedling

Projektets resultat kommer att redovisas i olika former, dels som ett faktablad och dels som en
rapport i SLU:s serier vid LTJ-fakulteten i Alnarp. Malsattningen &r dven att redovisa
resultaten i en internationell tidsskrift.
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