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Sammanfattning

Som ledare vill man utöva ett effektivt ledarskap gentemot sina anställda. Detta innebär att prestera så bra som möjligt under rådande omständigheter genom att få de underordnade att samverka. Syftet med rapporten är att leta upp modeller för ledarskapsbeteenden, analysera dessa och identifiera gemensamma drag, för att sedan dra slutsatser gällande vilka av dem som är mest effektiva. 

Forskare har under årens lopp sökt modeller för hur ledarens beteende påverkar medarbetarna och därmed deras prestationer. Vi har genom en litteraturstudie sökt upp några modeller och kortfattat presenterat dem. För att få någon uppfattning om huruvida modellerna fungerar i verkligheten genomfördes en intervju med en militär ledare.

Med hjälp av insamlade fakta har en analys gjort för att urskilja huvuddragen i respektive modell. Vi jämför modellerna och konstaterar likheter och skillnader, dels modellerna sinsemellan och dels mot empirin. Vi har alltså inte valt att i detalj bedöma modellerna, utan att huvudsakligen se till de stora dragen.

Den diskussion som följer behandlar förutom huvudämnet även funderingar som uppkommit i kölvattnet stora frågorna. Samtidigt kompletterar den analysen genom att ta upp sådant som inte hör hemma där.

Vi kom fram till att de bästa modellerna är de som tar hänsyn till förändringar i omgivningen. Eftersom vi har sett till huvuddragen i modellerna har vi inte utsett en bästa modell, utan valt en kategori av bra modeller.
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Inledning

1.1 Bakgrund

Som ledare vill man utöva ett effektivt ledarskap gentemot sina anställda. Man vill ägna så lite resurser som möjligt åt att leda samtidigt som de underordnade ska vara nöjda med sin situation. För att lyckas med detta måste ledaren uppvisa ett bra ledarbeteende. Vi anser att detta är det viktigaste området inom ämnet ledarskap, och har därför valt detta ämne till vår utredningsuppgift.

Ledarskapsbeteende är medfött hos vissa människor, hos andra inte. Det går emellertid att öva in ett bra ledarskapsbeteende. Detta gör ämnet intressant, eftersom det genom åren har utvecklats ett antal olika modeller för hur man ska bete sig som ledare. Idag är dessa ganska många och det blir därför svårt att bara plocka en modell att använda. Det är alltså intressant att jämföra de olika modellerna och teorierna mot varandra för att få fram kärnan i ledarskapsbeteende eller de effektivaste modellerna.

1.2 Syfte

Syftet med vår rapport är att leta upp, beskriva och diskutera olika modeller för ett effektivt ledarskapsbeteende. Det är också att hitta gemensamma drag hos modellerna, att peka på vilka drag som är viktigast och utifrån detta utse de bästa modellerna.
1.3 Frågeställning

· Vad är ett effektivt ledarskapsbeteende? 

· Hur ser modeller för ett effektivt ledarskapsbeteende ut? 

· Vilka modeller är att föredra framför andra?

1.4 Målgrupp

Vår målgrupp är studenter, både de som läser kursen TGTU04 och andra som är intresserade av hur man utövar ett effektivt ledarskap.

1.5 Avgränsning

För att begränsa omfattningen av arbetet har vi begränsat oss till att granska de modeller som anges i Yukl (1997) och Schutz (1958). Vi har använt vår intervju endast till att bekräfta de teorier som har tagits upp och inte för att komma med nya modeller eller synpunkter på existerande modeller.

1.6 Metod

Vi har samlat information om de olika modellerna från litteratur; dels kurslitteraturen och dels litteratur från universitetsbibliotek. En intervju har gjorts för att ge stöd åt teorierna. Utifrån det insamlade materialet har vi försökt dra slutsatser om vilka modeller som är bäst.

Metod- och källkritik

De undersökta källorna utgör i huvudsak av Yukl (1997). I och med detta får vi en begränsad och vinklad syn på området.

Vår empiri består av en muntlig källa som tjänstgjorde som ledare inom militären under en kortare period. I och med att hans uttalanden inte är bekräftade är det möjligt att hans åsikter är subjektiva. I hans militära ledarskapsutbildning ingick i stort sett ingen teoretisk utbildning, vilket gör det svårare för oss att testa teorierna från litteraturen. Det militära ledarskapet skiljer sig från det civila. På detta sätt får vi en indikation på om teorierna fungerar i de båda situationerna eller är anpassade för ledarskap inom något speciellt område.

Utifrån materialet har vi dragit ett antal slutsatser. Kan dessa vara diskutabla eller rent utav felaktiga? Exempelvis har vi antagit att struktur- och relationsorienterade beteenden är viktiga eftersom de förekommer ofta i litteraturen, vilket kan vara en förhastad slutsats.

1.7 Upplägg

Rapporten inleds med en teoretisk referensram. I denna har ett försök till definition av effektivt ledarskap gjorts. Därpå följer en presentation och en genomgång av olika modeller för effektivt ledarskapsbeteende. Många av dessa har gemensamma delar, som förklaras innan modellerna.

En intervju har gjorts med en ledare. Det viktiga som framkom i intervjun presenteras här. I en analys av modellerna ställs de mot varandra och mot empirin. Våra egna reflektioner kommer fram i diskussionen. Därefter presenteras de slutsatser vi kommit fram till.

2 Teoretisk referensram

2.1 Vår definition av ett effektivt ledarskap

Effektivt ledarskap kan ses som optimering av arbetskraft. Effektivt ledarskap innebär att samordna en eller flera underordnades prestationer och få alla inblandade att arbeta mot samma mål, så att man på den tid som finns tillgänglig uppnår ett slutresultat av så hög kvalitet som möjligt. Vi kommer att utgå från denna definition i rapporten. Det finns ett flertal modeller som beskriver hur man uppnår detta mål, några av dem presenteras i rapporten. 

2.2 Två viktiga beteendetyper

I alla modeller vi granskat finns två tydliga huvuddrag som i stort sett har samma innebörd. Dessa två, strukturorienterade och relationsorienterade beteenden, förklaras separat för att underlätta förståelsen för de olika modeller som senare presenteras.

2.2.1 Strukturorienterade beteenden

Strukturorienterade beteenden kan förknippas med uppgiftsrelaterade beteenden, som det kallas i en del studier. Strukturorienterade beteenden är sådana beteenden som är kopplade till själva arbetet. Det kan röra sig om planering, problemlösning, klargörande av mål och roller, informering och övervakning.

· Planering är ofta en utdragen, kognitiv process där ledaren tillsammans med andra försöker utnyttja företagets resurser på bäst sätt för att åstadkomma ett resultat. Yukl (1997, s 71) presenterar några tänkbara steg för en effektiv planeringsprocess.

· Problemlösning är ofta en betydligt snabbare process eftersom det ofta finns en stor tidspress. Någon måste ta ansvaret och på ett snabbt men systematiskt sätt lösa problemet. Ansvaret för problemet bör tas på så låg hierarkisk nivå som möjligt, för att det ska gå så fort som möjligt. De som arbetar där problemet uppstod är ju oftast mer insatta i detaljer än chefen.

· Klargörande av mål och roller är nödvändigt för att de underordnade ska kunna arbeta mot ett bestämt mål på rätt sätt. Den underordnade måste veta vilken roll denne har i organisationen för att underlätta arbetet i företaget.

· Informering bör ske genom lämpliga kanaler. Man bör undvika att överösa människor med information, sortera ut det viktiga och markera det viktigaste. Det är också önskvärt att hålla sin personal informerad om läget, hålla andra informerade om hur bra den egna avdelningen jobbar, samt inte undanhålla information i kristider.

· Övervakning är viktigt både för att de anställda ska märka att någon bryr sig samt att ledaren ska ha kontroll på läget. Det är viktigt att granska relevanta aspekter i arbetet samt att använda oberoende informationskällor. Det kan också helt enkelt röra sig om att ledaren går runt bland sina anställda och uppmuntrar dem till att till exempel rapportera problem och misstag som uppkommer.

2.2.2 Relationsorienterade beteenden

En ledares grad av sociala smidighet mot sina arbetare utgörs till stor del av följande områden: stöd, utveckling, uppskattning, belöning, konflikthantering och byggande av nätverk. En bra psykisk arbetsmiljö underlättar för alla i organisationen att känna entusiasm inför sitt arbete.

· Stödjande ledarskap innebär att ledaren visar hänsyn till de anställdas behov och känslor, bryr sig om deras livssituation, hjälper till i arbetet och är allmänt artig och diplomatisk. Vänskap och lojalitet mellan ledare och underordnade underlättar samarbete och minskar negativ inverkan av stress.

· Utvecklande ledarskap innebär bland annat att öka medarbetarnas färdigheter, ge råd för hur arbetsgången ska optimeras och förbereda för ökat ansvarstagande. Vidare ska ledaren hjälpa personalen att komma till rätta med sina brister och se sina starka sidor.

· Uppskattning och beröm är ett effektivt, men ibland underskattat, sätt att uppmuntra beteenden som gynnar organisationen. Uppskattning kan förmedlas med ett uppmuntrande ord, utmärkelser eller tillställningar som t.ex. firmafest eller julmiddag.

· Belöningar är ett annat sätt att visa uppskattning på. Detta innebär att en anställd får förmåner som t.ex. löneökning eller bättre arbetsuppgifter om han/hon gjort bra i från sig. Det är viktigt att basera belöningarna på prestationer och inte dela ut dem efter kriterier som kan uppfattas som orättvisa.

· Konflikter kan leda till både försvårad kommunikation och minskat samarbete, samtidigt kostar konflikter resurser som normalt sett används till att föra arbetet vidare. Uppstår konflikter rekommenderas ledaren till att medla och förhandla så att eventuell fientlighet och misstro mellan parterna minskar, samt försöka hitta ömsesidigt tillfredsställande lösningar.

· Byggande av nätverk bestående av kontakter leder till en generell överblick både i och utanför organisationen. Eftersom kommunikation därigenom underlättas blir det enklare att få stöd för idéer och att genomföra dem i praktiken.

Beskrivning av några modeller

Vi har i Yukl (1997) och Schutz (1958) funnit nedanstående modeller som beskriver ett effektivt ledarskapsbeteende. De aktuella modellerna består som tidigare nämnts av ett antal ofta gemensamma komponenter. Modellerna och deras komponenter beskrivs kortfattat nedan.

2.2.3 Ohio-modellen

På 50-talet genomförde Fleishman, Halphin, Weiner, Hemphill och Coons vid Ohio State University en enkät bland medarbetare gällande vilka beteenden de ansåg att en god ledare hade. Forskarna kunde nu urskilja två viktiga och generella beteenden hos ledarna. Det var de brett definierade begreppen relationsorienterade och strukturorienterade.

2.2.4 Michigan-modellen

Denna modell bygger på undersökningar där man försökt kartlägga sambandet mellan ledarskapsbeteende, grupprocesser och gruppens prestation. Resultatet pekade på att beteendeskillnader mellan bra och dåliga ledare tydligt visade sig på tre områden: relations- och strukturorienterat beteende samt deltagande ledarskap. Det sistnämnda innebär att ledaren vägleder diskussioner, främjar problemlösning och försöker hålla en stödjande, konstruktiv ton.

2.2.5 Viktiga kriterier-modellen

Denna modell strävar efter att länka samman teori för effektivt ledarskap med hur effektiva ledare i själva verket beter sig. Med andra ord jämförs teori och praktik för vissa givna  situationer. Metoden bygger på beskrivningar som ges av personer i ledarens omgivning, d.v.s. personer på samma nivå, anställda och överordnade. Studierna visade att en bra ledare ska:

· Planera, koordinera och organisera operationer.

· Övervaka de underordnades resultat.

· Arbeta för goda relationer mellan samtliga samarbetsparter.

· Ansvara för företagspolicyn, beslutstagande och utförande av nödvändiga uppgifter.

2.2.6 Hög-hög-modellen

På 60-talet gav den omfattande forskningen kring relations- och strukturorienterade beteenden upphov till en teori om hög-hög-ledaren (Blake & Mouton, 1964) Teorin går ut på att de bra ledarna, eller 9.9-ledarna som de också kallas, presterade mycket bra både ut ett relations- och strukturorienterat synsätt. Från denna modell finns två tolkningar.

Den första, "Additiv-varianten", beskriver de två egenskaperna som helt oberoende av varandra. Den andra, "Multiplikativ-varianten", gör gällande att de två egenskaperna påverkar varandra, så att den ena typen av beteenden fungerar bättre om den andra också fungerar. De två typerna hjälper upp varandra i totala resultatet. Finns till exempel en ledare som inte är bra på relationsdelen men bra på strukturdelen dras dennes totala resultat ner avsevärt.

TRC-modellen

TRC står för Task Relations and Change. Denna modell som skapades av Yukl 1997, tar förutom relations- och strukturorienterade beteenden även upp förändringsrelaterade beteenden. Detta kan vara förmåga att anpassa företaget efter omvärlden, ändra strategier, uppmuntra anställda till förändring eller stödja förändring.

Sambandet mellan dessa tre faktorer kallas TRC-modellen. Enligt teorin är det viktigt för ledaren att hitta en optimal balans mellan de tre områdena. I en stabil företagsmiljö är det exempelvis viktigare med strukturorienterade beteenden än med förändrings rienterade dito. I en turbulent omvärld eller i krissituationer är det viktigare men svårare att prioritera relationsorienterade beteenden.

2.2.7 Path-goal teorin

Denna teori utvecklades runt 1970 av Evans och House och förfinades senare på 70-talet av andra författare. Teorin går ut på att beroende på situationen kan en ledares beteende få olika konsekvenser. De underordnade är exempelvis mer motiverade att utföra en uppgift om de anser att resultatet blir bra.

Enligt teorin finns fyra typer av ledarskap:

· Med stödjande ledarskap tar ledaren stor hänsyn till stämningen hos sina underordnade, strävar efter att öka deras självförtroende och efter att skapa ett bra och vänligt klimat på arbetsplatsen.

· Instruerande ledarskap syftar till att sätta upp regler och vägleda arbetet konkret för att de underordnade ska förstå vad de ska göra.

· Deltagande ledarskap innebär att ledaren frågar vad de underordnade anser och tar deras förslag i beaktande.

· Utövar ledaren målinriktat ledarskap sätter denne upp höga förväntningar på de anställda, söker ständigt förbättringar och litar på att de underordnade kan utföra uppgiften.

2.2.8 Situationsanpassat ledarskap

1977 kom Hershey och Blanchard med en teori om hur ett effektivt ledarskapsbeteende påverkas av den enskilde medarbetarens mognad. Exempelvis har en underordnad med god mognad både självförtroende och kunskap att genomföra en arbetsuppgift, och behöver därför mindre stöd; både struktur- och relationsorienterat. Det är alltså den underordnades mognad som avgör det för tillfället optimala ledarskapsbeteendet. 

Mognaden hos den underordnade har delats upp i fyra faser, se figur 1. I den första fasen (M1) bör ledaren koncentrera sig på strukturorienterat beteende som klargörande av uppgifter och rutiner. Det strukturorienterade stödet minskar linjärt i och med att den underordnade mognar och lär sig sin arbetsuppgift. När en underordnad kommer in i den andra och tredje mognadsfasen (M2 respektive M3) bör det relationsorienterade stödet vara stort. Ledaren samtalar med, stöder och visar intresse för sin underordnade. I den fjärde mognadsfasen (M4) har den underordnade ett större självförtroende och en större kunskap som medger att denne kan, vill och vågar arbeta självständigt utan mycket tillsyn från sin ledare. Tiden som åtgår innan medarbetaren hamnar i den fjärde fasen varierar med uppgiftens komplexitet och andra faktorer i arbetet, samt övriga anställda. Ledaren behöver alltså anpassa sitt beteende efter den rådande situationen för att den underordnade ska kunna öka sin mognad och i framtiden kräva mindre arbetsinsats från sin ledare. 
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Figur 1 Balans mellan struktur- och relationsorienterat beteende enligt modellen för situationsanpassat ledarskap.

2.2.9 FIRO-modellen

Inom det svenska försvaret används en ledarskapsmodell som kallas FIRO-modellen. Den har använts sedan 40-talet och beskriver en grupps sociala utveckling genom steg som gruppen genomgår. Dessa är: tillhörighet, gemyt, rollsökande, idyll och samhörighet. Beroende på vilket stadium och situation gruppen befinner sig i lämpar sig olika typer av ledarbeteende. Om situationen förändras för gruppen, exempelvis genom en ny uppgift, kan den hoppa tillbaka ett eller flera steg. Denna modell har stora likheter med Hershey & Blanchards modell för situationsanpassat ledarskap. Olika faser som gruppen/organisationen genomgår kräver därför olika ledarbeteenden.

3 Empiri

3.1 Intervju

Vårt intervjuobjekt, Fredrik, gjorde militärtjänsten som befäl i det finska försvaret. Hans uppgift var att föra befälet över ungefär 30 värnpliktiga samt att utbilda gruppchefer. Trots detta har han inte genomgått någon teoretisk ledarskapsutbildning, den finska militären har filosofin att man bäst lär sig ledarskap genom att praktisera det. Påståenden och exempel som förekommer i detta stycke är helt och hållet hans egna. 

En skillnad mellan det svenska försvaret och finska försvaret är att man i det finska har en strängare disciplin och striktare, mer konservativ hållning i allmänhet. Detta medför att befälen har en större auktoritet, makt och befogenhet att bestraffa och belöna. 

I det militära förutsätts att allt ska fungera under stor press vid sämsta tänkbara förhållanden under 24 timmar om dygnet, medan man i det civila har en mer sansad och tidsbegränsad situation. Militära organisationer kräver god förmåga att ge order och stor auktoritet av ledaren. I en civil organisation ställs inte samma krav på ledaren som enväldig beslutsfattare. Detta eftersom ledaren, ofta genom samråd, ska ta fram beslut som alla måste vara med på och sedan jobba efter. En annan skillnad är att den militäre ledaren ska vara den som har kompetensen medan ledaren i det civila fungerar mer som en samordnare av andras kompetens. Fredrik tror inte att det ena ledarskapsbeteendet är bättre än det andra eftersom de är anpassade efter två helt olika situationer.

I Finland har man allmän värnplikt i ordets sanna bemärkelse, vilket innebär att praktiskt taget alla unga män gör militärtjänst. Detta medför att människor med ofta skilda åsikter och värderingar tvingas att samarbeta. Den militära ledaren bör därför enligt Fredrik ha god människokännedom och vara kapabel att handskas med olika människotyper. I civila organisationer har de som ska samarbeta ofta en liknande bakgrund, t.ex. utbildning eller social bakgrund, vilket underlättar för ledaren att främja ett smidigt samarbete.

Fredrik berättade en intressant anekdot om delat ledarskap. Inom amerikansk och brittisk militär har man ett sätt att överbrygga de stora hierarkiska skillnader som föreligger. En pluton har här två ledare. En av dem kallas "platoon leader" och är utbildad officer med stor teoretisk kunskap. Hans uppgift är att ge order till plutonen. Han är ofta ung och kommer direkt från utbildningen, därför känner han ofta inte sina underordnade. Dessutom stannar han ofta inte särskilt länge på samma position eftersom den militära karriären påbörjas med denna post. För att se till att order utförs finns vid "platoon leaderns" sida en "platoon sergeant", som kommer från plutonen och har fått sin position genom att utmärka sig bland de andra soldaterna. Sergeanten har alltså en typ av expertmakt, samtidigt som hans underordnade känner och respekterar honom. På detta sätt har man fördelat ledarskapet på två individer med var sin specialitet. Ledarskapet kan enligt intervjuobjektet på detta sätt göras mer effektivt.

3.2 Forskares tidigare experiment

Följande empiri är hämtad från Yukl (1997, s 51) och bör ses som ett komplement till vår egen empiri. Från 50- till 80-talet har ett stort antal undersökningar med relations- och strukturorientering som grund genomförts. Resultaten från dessa har visat att relationsorienterat beteende går att öva upp, exempelvis med modeller för aktivt lyssnande. Övningar i strukturorienterat beteende har däremot gett motsägelsefulla och tvetydiga resultat, vilket kan tolkas som att dessa färdigheter är medfödda och svåra att öva upp.

4 Analys

4.1 Analys av teoretiska modeller

Alla modeller som tagits upp poängterar att ett effektivt ledarbeteende innehåller delar av struktur- och relationsorienterade beteenden. Viktiga kriterier-modellen skiljer sig från de övriga då den går ut på att mer objektivt kartlägga en ledares beteende. Modellen har enligt Yukl (1997) sina brister i och med att den förutsätter att de som beskriver ledaren vet hur ett effektivt ledarskapsbeteende är utformat. Vidare tolkas ett ledarbeteende som viktigt om det är vanligt förekommande.

Michiganmodellen tar utöver struktur och relation också hänsyn till deltagande ledarskap, TRC-modellen till påverkan från omvärlden och Situationsanpassat ledarskap till att den optimala balansen mellan struktur och relation varierar. Situationen kan sägas bero på gruppens inre mognad, tidpunkten, individerna, yttre faktorer med mera. 

Path-goal-teorin behandlar innebörden av struktur och relation, men använder sig av benämningarna stödjande och instruerande i stället. Vidare tas vikten av de underordnades åsikter och nivån av förväntningar på dem upp i teorin. Dessa fyra typer av ledarskap har sina specifika användningsområden. Exempelvis kan ledaren inför en mycket komplex och rörig uppgift ta till ett instruerande ledarskap, medan en sådan typ av ledarskap vid en enkel men långtråkig uppgift får ledaren att framstå som nedvärderande och petig. Istället skulle ledaren i en sådan situation kunna använda sig av ett stödjande ledarskap.

Eftersom majoriteten av teorierna stödjer sig på balansen mellan struktur och relation kan man anta att dessa bitar är de viktigaste komponenterna för ett effektivt ledarskapsbeteende. I de senare modellerna ser man tydligt mönstret att söka efter en tredje faktor, för att göra modellen komplett. Orsaken till detta sökande av en tredje aspekt är, enligt Smith & Peterson (1988, s12), att "forskarna kände på sig att man var nära att hitta den rätta modellen".

4.2 Analys av Empirin

4.2.1 Strukturorienterat

I en militär ledarskapssituation måste ledaren planera på ett sådant sätt att förändringar ges ett stort utrymme, så att planen som helhet fungerar även om något steg skulle gå fel eller förutsättningarna ändras. I och med att man i det militära har tämligen begränsade uppgifter uppkommer sällan problem av komplex karaktär, däremot kan de vara allvarliga. Problemlösning och planering inom det militära har alltså en helt annan karaktär än inom det civila.

4.2.2 Relationsorienterat

För att få olika människor att arbeta mot samma mål krävs det att ledaren har en förmåga att få dem att arbeta tillsammans. Ledaren måste vara flexibel och inse att alla inte är lika motiverade eller har samma förutsättningar och ta hänsyn till detta. Det är alltså viktigt att ledaren har en förmåga att tas med människor.

4.2.3 Situationsanpassat

Vårt intervjuobjekt ansåg att viktiga egenskaper hos en ledare är att ge intryck av en stor självsäkerhet, kunna hantera olika människor och därmed vara flexibel. De ledda ska ha förtroende för och känna tillit till sin ledare. Ledare inom militären har större befogenhet att belöna och bestraffa än civila ledare. De har också en starkare position än motsvarande ledare inom det civila. Av dessa anledningar behöver befälet inte alltid ha makt genom att de underordnade identifierar sig med sin ledare, vilket är fallet inom många företag. Olika typer av organisationer kräver alltså olika ledarbeteenden.
Diskussion

En ledares uppgift har länge varit att endast förse de anställda med klara riktlinjer och tydlig information, detta för att underlätta och effektivisera lösningen av arbetsuppgiften. Det kan uppfattas som om förnuft och känslor drar åt olika håll, vilket ibland leder till att känslor undertrycks. Att inte få möjlighet att ventilera sina åsikter upplevs frustrerande och har en effektivitetshämmande verkan. En ledare bör alltså vara medveten om att både god struktur och psykiskt välbefinnande är förutsättningar för en smidig arbetsgång.

I de tidiga modellerna uppmärksammades endast relationsorienterat och strukturorienterat beteende. Senare kommer man fram till att en bra ledare alltid bör prestera bra inom båda områdena. Dessa typer av modeller tar därmed inte någon hänsyn till att förutsättningarna för ledarskapet kan ändras. Ett beteende anses vara det optimala i alla lägen och dylika modellertyper kan därför endast fungera i en statisk miljö. En sådan miljö var mer vanlig förr i tiden i de stora industrierna, vilket kan ha varit anledningen till att modeller som dessa kom fram.

I senare modeller tas förändringsaspekten upp. Man har här upptäckt att organisationer och grupper oftast befinner sig i förändring och täcker därmed in en tidigare negligerad del av ledarskapet. Man bör även ha i åtanke att de olika teorierna är modeller av en komplex verklighet och att det därför inte finns någon universallösning som visar det optimala beteendet för varje given situation. Det är därför rimligt att anta att en effektiv ledare måste anpassa sig efter rådande omständigheter. TRC-modellen, Path-Goal teorin, Situationsanpassat ledarskap och FIRO-modellen tar hänsyn till förändring och är tack vare detta de bättre av de undersökta modellerna. 

Situationsanpassat ledarskap och FIRO-modellen är i princip två olika sätt att illustrera samma teori på. Path-goal teorin och TRC-modellen balanserar utöver struktur och relation också deltagande och målinriktat ledarskap respektive förändring. Eftersom samtliga av dessa modeller uppvisar stora likheter tycker vi inte att det är motiverat att utse någon av dem som bättre än någon annan.

En brist i samtliga modeller är att de förutsätter att alla medarbetare är tämligen motiverade och samarbetsvilliga vilket kanske inte alltid är fallet. Man kan då hamna i situationer där teorin inte är till så stor hjälp. Här är erfarenhet och social kompetens av stort värde.

Som tidigare nämnts är det mycket svårt, för att inte säga omöjligt att lära sig ledarskap enbart från teorin, i synnerhet då den sociala biten. Att bli en hyfsad ledare kräver alltså utöver teoretiska kunskaper en inblick i arbetsplatsen och de människor som arbetar där, för att senare få den stora erfarenhet som krävs för att bli en god ledare.

Slutsatser

Ett effektivt ledarskapsbeteende är ett beteende som maximerar de underordnades totala prestation, till en så liten insats av ledaren som möjligt. Den bäste ledaren är ju den som inte behövs.

Det finns inte en universell teori som är bra i alla lägen. I de tidigare modellerna anpassades inte beteendena efter situationen, man skulle använda ett beteende i alla situationer. De modeller vi fann vara bäst är de senare, som inkluderar strukturorienterade samt relationsorienterade beteenden och balanserar dem mot varandra efter rådande omständigheter. Anpassningen efter omständigheterna kallas situationsanpassning och gör att modellerna kan användas i vitt skilda sammanhang. De modeller som fungerar på detta sätt är TRC-modellen, Path-goal teorin, Situationsanpassat ledarskap och FIRO-modellen. Skillnaderna som vi observerat mellan dessa modeller är så pass små att det inte finns någon anledning att förkasta någon av dem.

5 Avslutande del

Den som är intresserad av vidare studier rekommenderas förutom våra egna källor följande litteratur:

· Hersey P & Blanchard KH, 1977, The management of organizational behavior, 3rd edition, Englewood Cliffs, NJ, Prentice-Hall 

· House RJ, 1996, Path-goal theory of leadership: Lessons, legacy and a reformulated theory, Leadership Quarterly, 7, 323-352

· Yukl G, 1997, Effective leadership behavior: A new taxonomy and model. Paper presented at Eastern Academy of Management International Conference, Dublin, Ireland, June

Intresserade kan även själva ta kontakt med personer som har erfarenhet av ledarskap, både för att få en bild av hur ledare beter sig eller för att få våra teorier bekräftade eller förkastade. 
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