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Sammanfattning: Denna uppsats behandlar delat ledarskap. Syftet har varit att ur
ledares synvinkel understka orsakerna till delat ledarskap samt de konsekvenser som
uppkommer av delat ledarskap for ledarna, medarbetarna, familjerna och
organisationerna. Var metod for att lyckas med detta har varit intervjuer och vart
tillvagagangssatt vid insamling av teori och empiri har varit abduktivt. Analysen
visade att orsakerna till att intervjupersonerna ville dela sitt ledarskap var att det
skulle bli roligt samt mojligheten att alltid ha ett bollplank. De flesta menar att de tack
vare sin arbetspartner har mdjlighet att utnyttja sina styrkor och att arbetet darigenom
blir mer effektivt vilket gynnar organisationen. Privatlivet har inte paverkats i nagon
storre utstrackning av det delade ledarskapet. Nagra medarbetare har reagerat positivt
till forandringen eftersom det inneburit mer tillganglighet till en chef. Avslutningsvis
tror intervjupersonerna att delat ledarskap kommer att bli allt vanligare i framtiden.
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Forord

Da vi borjade fundera 6ver och tianka pa vad vi ville skriva om i var uppsats 1ag den
enda snon som fallit denna vinter, som ett tjockt tacke pa tradtopparna. Darefter har
snon successivt smalt och tradens grenar har kunnat skymtas, da varen har narmat sig
med stora steg. lIdag, den 13 juni, har blommornas knoppar brustit och liljekonvaljen
brett ut sig i skogsglantorna. | likhet med detta har var uppsats successivt vuxit fram.

Vi vill tacka alla som under denna var har hjalpt oss pa vagen med var uppsats. Ett
stort tack till de sju personer som har stallt upp pa att bli intervjuade av oss. Ni har lart
oss otroligt mycket om delat ledarskap.

Den storsta tacksamheten vill vi ge Agneta Wangdahl Flinck for konstruktiv och
engagerad handledning.

Lund den 13 juni 2008

Frida Gustafson Carl-Johan Moncke
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1. Inledning

| detta kapitel kommer vi att presentera bakgrund, problemformulering samt syfte
med uppsatsen. Vidare kommer vi aven att redogdra for relevanta definitioner, vara
avgransningar och varfor vi anser var uppsats vara pedagogisk relevant. Slutligen
presenteras uppsatsens disposition.

1.1 Tva ar dubbelt s& manga som en

Vad ska du bli nér du blir stor? Manga barn har bestamda asikter om vad de ska bli
nar de blir stora”. Att vara kung eller drottning och bestdmma 6éver alla andra ar en
drom for manga sma barn. Fragan &r hur manga av de dagdrommande pojkarna och
flickorna som aven fantiserar om att dela tronen med nagon annan?

Om vi ska gora en historisk tillbakablick till Romarriket, sa fanns dar for flera
arhundraden sedan ingen tron. Daremot fanns det utvecklade principer for delat
ledarskap mellan konsulerna, vilka var den republikanska statens tva hogsta
tjanstemén. Konsulerna tillsattes och avgick samtidigt. Deras uppgiftsfordelning
géllande makt och &ra skulle vara jamlik och de skulle &ven visa en viss grad av
sjalvfornekelse och ddmjukhet. For att maktmissbruk inte skulle forekomma var de
enbart tillsatta for ett ar och de kunde ogiltigforklara varandras beslut.
Grundprinciperna gallde inte bara for konsulerna utan for alla normala statsambeten
och innebar att varje ambetsman skulle ha en kollega med lika stor makt. Detta var
fyra drhundraden fore var tiderakning.*

Daremot tog det nagra arhundraden for Sverige att komma dit Romarriket en gang
var. Exempel pa framgangsrika delade ledarskap har vi bland annat inom sportens
varld. 1 borjan av 2000- talet var Tommy Sdderberg svensk forbundskapten i fotboll.
Han valde att férandra ledningen inom landslaget genom att lata den assisterande
férbundskaptenen Lars Lagerbédck bli medansvarig huvudtrédnare. Konsekvenserna av
detta ledde till att Lars-Tommy blev ett epitet.

Det finns fler exempel nar det géller delat ledarskap. Miljopartiet har tva sprakror,
som utgdrs av Maria Wetterstrand och Peter Eriksson.* Louise Westerberg och Louise
Andersson startade tillsammans Viktor Rydberg-skolorna som idag har en sarstallning
bland Stockholms skolor. De delar sitt ledarskap aven femton &r efter starten.* Andra
valkanda foretag dar delat ledarskap har forekommit eller forekommer ar Ericsson,
Telia och Uddeholm Tooling for att ndmna nagra. Det sistnamnda &r &gt av
osterrikare. | bade Tyskland och Osterrike &r det inte ovanligt med delat ledarskap.’
Om vi forflyttar oss utanfor Europas grans, finns det andra exempel pa lyckade delade
ledarskap, exempelvis Hewlett Packards Bill Hewlett och David Packard och
Microsofts Bill Gates och Steve Ballmer.®

! Sally D., (2002) Co-leadership: Lessons from republican Rome
2 Holmberg K. & Séderlind E., (2004) Leda genom att dela. Om delat ledarskap i praktiken
Ibid
* Tallberg L., (2008) Vi startade en skola tillsammans
® Holmberg K & Séderlind E, 2004
® O'Toole J., Galbraith J. & Lawler E. E. I. (2002) When two (or more) heads are better than one: The
promise and pitfalls of shared leadership
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1.2 Bakgrund

Det finns mycket forskning kring traditionellt ledarskap, men forhallandevis lite om
delat ledarskap. Detta gor att det finns begransat med material och darmed kunskap
inom omradet kring delat ledarskap.’

Idag finns undersékningar som visar att manga kommande ledare backar for en
traditionell chefstjanst, av anledningar som ensamhet i chefsrollen, rddsla for
forsamrat privatliv samt orimlig arbetsbelastning.® Att vara ledare pd 2000- talet
staller andra krav &n vad det har gjort tidigare. Utvecklingen gar mot farre chefsnivaer
och fler medarbetarteam. | dagens samhalle ar det manga vid 25- 30 ars alder som
startar tre karridrer samtidigt. Det vill séga, att férutom sin yrkeskarriar finns det &ven
en stravan efter att finna en livspartner, vilket kan innebara en karriar i sig. Sa
smaningom blir familjelivet aktuellt, déar foraldraskapet ar en annan slags Kkarriar. De
gor alltsd karriar inom alla omradena vid samma tidpunkt i livet.” Fragan ar om
karriar och privatliv kan vara lattare att férena genom ett delat ledarskap?

Den begransade forskningen paverkar dock inte det faktum att delat ledarskap varken
ar béttre eller s&mre &n traditionellt ledarskap. Vilket ledarskap som passar bast &r
beroende av vilken situation det bedrivs i. | organisationer dar det forekommer manga
komplexa situationer och miljoer stalls det darmed ocksa hogre krav i form av bred
kunskapsbas pa personen pa den ledande positionen. Detta krav &r svart att uppfylla
for en ensam chef och det kan darfor vara mer passande med delat ledarskap. Idag gar
de flesta branscher mot en mer komplex omgivning vilket gor att delat ledarskap blir
ett alternativ for manga organisationer.™

Ovanstaende bakgrund gor att vi ser det som en intressant mojlighet att fordjupa oss i
amnet delat ledarskap, vilka for- och nackdelar som finns samt vilka tankar som finns
hos personer som delar ledarskapet. Da vi inte hade nagon forforstaelse eller tidigare
kunskap om delat ledarskap fann vi det &nnu mer utmanande att studera &mnet.

Uppsatsen véander sig till personer som anvénder sig av delat ledarskap, &r intresserade
av att borja gora det eller vill 6ka sin kunskap inom omradet. Vidare anser vi dven att
personer med intresse for ledarskap och organisation ingar i var malgrupp.

1.3 Problemformulering och syfte

Var huvudsakliga fragestallning ar: Vilka ar orsakerna till delat ledarskap och hur
paverkar detta ledarna och deras omgivning?

Med utgangspunkt i ovanstaende fragestallning vill vi dven fa svar pa vilka for- och
nackdelar delat ledarskap innebar for ledarna, medarbetarna, familjerna samt
organisationerna. Detta belyser vi ur ett ledningsperspektiv. Vi vill &ven ta del av
asikter om delat ledarskap i framtiden.

"Yukl G., (2002) Leadership in organizations

¥ Holmberg K & Séderlind E, 2004

% Ahltorp B., (2002) Rollmedvetet ledarskap: om chefsroller och ledningsstilar i strategisk samverkan
0 Toole J et al, 2002
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Syftet med denna uppsats ar, att ur ledares synvinkel undersoka och fa en forstaelse
for de bakomliggande orsakerna till varfor delat ledarskap forekommer. Vidare vill vi,
aven ur ledares perspektiv, redogora for de konsekvenser som uppkommer av delat
ledarskap for ledarna, medarbetarna, familjerna och organisationerna.

1.4 Avgransningar

For att lyckas med att halla fokus pa det vi ville studera har vi valt att avgransa oss.
Den forsta avgransningen har blivit att vi enbart har studerat pa ledarnas perspektiv av
delat ledarskap. Den andra avgransningen vi har gjort &r att vi har intervjuat ledare
som anvander sig av funktionellt delat ledarskap.

1.5 Definitioner

Begreppet delat ledarskap anvands alltmer. Problemet &r att det anvénds med olika
betydelser i olika sammanhang. Da det dessutom finns ett flertal synonymer okar
risken for missférstand ytterligare.*!

Vi har darfor vilket valt att definiera delat ledarskap och ett antal andra centrala
begrepp for att underlatta lasningen och forstaelsen av uppsatsen.

Ledarskap som begrepp har manga olika definitioner. De flesta handlar om férmagan
hos en person, att fa sina medarbetare att tillsammans arbeta mot ett gemensamt
mal.** Ahltorp beskriver ledarskap som en informell process som bygger pa osynliga
kontrakt som vaxer fram mellan ledaren och medarbetarna. Legitimiteten som ledare
far kommer fran de ledda. Ledarskap &r ndgot som vaxer fram underifran och behéver
inte ha nagra formella ansvarsomraden eller befogenheter. Vidare beskriver Ahltorp
ledarskap som en relation och inte en position.™®

Delat ledarskap har samma karna, det vill séga att fa verksamheten att rora sig framat
mot de uppsatta malen. Skillnaden &r att ansvaret inte bars av en person, utan det delas
av tva individer. Ansvaret, arbetsuppgifterna, besluten samt befogenheterna ska vara
uppdelat. Den viktigaste konsekvensen av definitionen, &r att ledarna delar pa makten
over besluten i verksamheten.™

Funktionellt delat ledarskap karaktériseras av att det finns en Overenskommen
uppdelning mellan ledarna. Det innebdr att ledarna har gemensamt ansvar for helheten
och lika stora befogenheter, men att arbetet &r uppdelat i olika arbetsomraden. Detta
kan innebdra att man ar chef over olika medarbetare. Daremot &r ingen av ledarna
dverordnad den andra.’

" Holmberg K & Séderlind E, 2004
12 H
Ibid
13 Ahltorp B, 2002
¥ Holmberg K & Séderlind E, 2004
> Dods M. & Wilhelmson L., (2003) Delat ledarskap en trend i vardande?, ur antologin Ute och inne i
svenskt arbetsliv
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Chef innebér en formell funktion. Funktionen har oftast val definierade ansvars- och
befogenhetsomraden. Chefsfunktionen innebar dven en position i organisationen. For
att bli chef maste man uppmarksammas av 6verordnade chefer.

Utnamningen &r alltsd formell och kommer uppifran i organisationen. Det ar inte
sakert att en chef lyckas uppna den legitimitet som ledare som ar vasentligt for
utdvandet av en ledarroll.*®

| var uppsats kommer vi att anvanda oss av bade begreppen ledare och chef, utan
nagon betydelse av ovanstdende begreppsdefinition. Vi har alltsa valt att inte gora
nagon begreppsskillnad mellan ledare och chef.

1.6 Pedagogisk relevans

Arbetslivspedagogik tar upp begrepp som paverkan av manskligt beteende,
organisationsstruktur, organisationsutveckling samt personlig och professionell
utveckling. Vi tar upp dessa omraden i vart syfte som finns under punkt 1.3. Var
uppsats bygger pa orsakerna till varfor ett delat ledarskap uppkommer och vilka for-
och nackdelar som forekommer. Vidare vill vi &ven beskriva hur ledarna sjalva, deras
medarbetare, familjer samt organisationer de verkar inom, paverkas och upplever
konsekvenserna av det delade ledarskapet. Dessa begrepp ligger inom ramen for
arbetslivspedagogik.*’

1.7 Disposition

Har presenteras den disposition som vi valt vid presentationen av var studie. Det
inledande kapitlet berdr bakgrunden till uppsatsen samt dess problemformulering och
syfte. Darefter kommer kapitel 2 som roér de metodval vi gjort samt vart
tillvagagangssatt vid studien. | kapitel 3 presenteras de teorier som ror vart amne.
Kapitel 4 innehaller en presentation av vara intervjupersoner. Kapitel 5 ar en analys
bestdende av teori, empiri samt vara tankar. For att skapa en tydlighet i hur teori och
empiri hdnger samman har vi valt att ha samma rubriker i kapitel 3 och 5. For att
underlatta lasningen ytterligare avslutas varje avsnitt i empiriavsnittet med en
sammanfattning av vad som framkommit. Avslutningsvis presenteras &ven en
sammanfattning av vara resultat. Slutligen innehaller kapitel 6 vara slutsatser samt
forslag pa vidare forskning.

1° Ahltorp B, 2002
" Bolman L. G. & Deal T. E., (2005) Nya perspektiv pa organisation och ledarskap

9
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2. Metod

| nedanstaende kapitel kommer vi att redogdra for den forskningsstrategi vi har valt
och vart tillvagagangssatt som beskriver hur vi har arbetat med teori och empiri.
Vidare kommer vi att fora en diskussion kring metodens kvalitet samt vart etiska
forhallningssatt gentemot vara intervjupersoner.

2.1 Kvalitativ forskningsstrategi

En kvalitativ forskningsstrategi ar en relativt ppen metod, dar undersokaren forsoker
styra den insamlade informationen sa lite som majligt. Eventuell strukturering av den
insamlade informationen sker forst under analysarbetet, alltsa efter att all data har
samlats in.*®

2.2 Abduktivt tillvagagangssatt

Det tillvdgagangssatt som vi valt att anvanda oss av ar abduktivt. Det &r en
kombination av induktivt och deduktivt tillvagagangssatt, vilket innebér att teori och
empiri anvands parallellt.*

Under var studie har vi genomfort intervjuer samtidigt som vi last teorier, vilket gor
att vi valde att anvanda oss av ett abduktivt tillvagagangssatt. Anledningen till att vi
valde detta tillvagagangssatt beror pa att intervjupersonerna hade 6nskemal om tid for
intervju under olika veckor, vilket gjorde att vi laste in oss pa teorier mellan
intervjuerna. Det har dock varit en fordel for oss att anvanda oss av ett abduktivt
tillvagagangssatt. Detta da vi lattare har kunnat séatta oss in i intervjupersonernas
situation genom att vi har l&st teorier och kunnat vara férberedda innan intervjuerna.

2.3 Insamling och bearbetning av material

2.3.1 Primérdata

Priméardata bestar av information i form av grunddata som forskaren samlar in fran
den ursprungliga kallan.?® Primérdata ar nya upplysningar, som framkommer for
forsta gangen. Insamlingen kan ske genom till exempel personliga intervjuer,
enkatundersokningar eller observationer.*

| vart fall &r den primérdata som anvants empiri, som blivit resultatet av sju intervjuer.

18 Jacobsen D-1., (2003) Forstéelse, beskrivning och férklaring. Introduktion till samhallsvetenskaplig
metod fér halsovard och socialt arbete

19 Alvesson M. & Skéldberg K., (2008) Tolkning och reflektion — Vetenskapsfilosofi och kvalitativ
metod

%% Jacobsen D-I, 2003

! Holme I. M. & Solvang B. K., (1997) Forskningsmetodik: om kvalitativa och kvantitativa metoder

10
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2.3.2 Sekundérdata

Var datainsamling av primardata har dven kompletterats med sekundéardata.
Sekundérdata bestar av data som redan finns insamlad och sammanstalld i nagot annat
sammanhang, till exempel befintlig statistik eller tidigare undersékningar.?

Vi har samlat in sekundédrdata i form av bocker via databasen Lovisa vid Lunds
Universitetsbibliotek. Vi har dar anvéant oss av sokorden ledarskap, delat ledarskap,
kommunikation samt organisationsstruktur. Vi har dven sokt efter utlandsk litteratur
och relevanta artiklar genom att anvanda oss av sékord som co- leadership och shared
leadership via databasen Libris.

2.3.3 Intervju

Vid insamling av primdrdata valde vi att anvénda oss av intervjuer. Jacobsen menar
att det ar onskvért med en utforskande typ av undersékning nér problemstéliningen
innehaller en relativt 6ppen fragestéllning. Det leder till att mojligheten att utforska ny
och tamligen frammande kunskap.?

Vi ansdg att intervjuer var den basta metoden for oss. Vi har en relativt 6ppen
fragestallning som kan leda fram till ny kunskap, vilket var en anledning till att
semistrukturerade intervjuer passade oss. For att fa en helhetsbild och forstaelse ansag
vi darfor att semistrukturerade intervjuer passade var uppsats. Vidare onskade vi ga
djupare inom amnet och darmed kunna ta del av intervjupersonernas personliga
upplevelser och erfarenheter av delat ledarskap, vilket ocksa ar ett motiv till varfor vi
valde intervjuer. En annan viktig aspekt till varfor denna metod lampade sig bast for
0ss, dar att det finns mojlighet till direkt reflektion av intervjupersonens svar genom att
folja upp dessa med foljdfragor.?

2.3.4 Urval

Efter en diskussion med var handledare kom vi fram till att ett rimligt mal var att
intervjua runt 4- 6 personer. Genom det antalet intervjuer trodde vi oss kunna fa ett
tillrackligt stort underlag for att kunna dra slutsatser i enlighet med vart syfte. Kravet
pa intervjupersonerna var att de skulle vara en del av ett par som anvande sig av delat
ledarskap. Intervjupersonerna har vi kommit i kontakt med genom vara kontaktnét.
Dock vill vi papeka att vi inte har haft nagon personlig eller néra relation med nagon
av intervjupersonerna. Vara intervjupersoner visade sig slutligen besta av tva par och
tre enskilda personer inom ett par. Vi hade inte nagon ambition att enbart intervjua par
eller enskilda individer i ett par eftersom vi &r ute efter varje persons egna tankar,
oberoende av asikter fran partnern. Darfor har det inte spelat nagon roll for oss om vi
intervjuat den ena eller bada personerna i ett par.

De personer som vi har intervjuat arbetar mestadels inom den privata sektorn. Vi har
valt att inte avgransa oss till en speciell bransch, da vi aterigen anser att det ar de
enskilda individernas tankar om delat ledarskap som ar intressanta for oss och inte hur
delat ledarskap ser ut inom en viss bransch.

22 Jacobsen D-I, 2003
% |bid
2 Svenning C., (2000) Metodboken

11
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2.3.5 Intervjuforberedelser och intervjufragor

Da respondenterna far tankar om bade oss och undersékningen nar vi presenterat 0ss
sjdlva och amnet, inser vi att det ar viktigt med goda forberedelser for att na ett
tillfredsstéllande resultat. Vi har darfor forsokt att agera pa samma satt och lamna
samma information vid kontakterna med respondenterna innan intervjutillfallet. Den
forsta kontakten togs via telefon eller mail. Vi valde att inte delge intervjupersonerna
sa mycket information vid forsta kontakten. Detta eftersom vi inte ville att de skulle
kunna forbereda sig genom att tdnka Over sina svar. Vi beréttade déremot att vi skrev
en uppsats om delat ledarskap vid Lunds Universitet.

Vi valde att forbereda en intervjuguide med fragor for att fa ett tillrackligt bra och
meningsfullt underlag, for att kunna uppna ett resultat i enlighet med vart syfte.
Anledningen var att vi 6nskade fa mer bredd och djup i intervjuerna. For att fa en rod
trad mellan delarna i intervjuguiden valde vi att skriva fragor efter hur var
problemformulering och vart syfte var utformat. Innan vi gjorde var forsta intervju
fick var handledare komma med synpunkter pa var intervjuguide.

Hela var intervjuguide finns bifogad i bilaga 1.

2.3.6 Genomfdrande av intervjuer

Det ar viktigt att intervjupersonen kanner sig trygg under intervjun. Detta for att fa
fram den riktiga forstaelsen av en situation, det vill siga intervjupersonens
konstruktion av verkligheten. Forskaren ska dven strava efter att nd empati hos
intervjupersonen. Genom att vara fortroendefull far forskaren mojlighet att komma
ndra intervjupersonen, och kan da lattare forsoka forsta hur denne tolkar sin sociala
verklighet.® Vidare kan intervjuaren skapa god kontakt genom att lyssna
uppmarksamt, vilket denne gor genom att visa intresse, forstaelse och respekt for vad
den intervjuade sager. Samtidigt maste intervjuaren aven upptrada obesvarat och vara
klar 6ver vad han vill veta.”® Det &r ocksa viktigt att inte styra intervjupersonen
genom att stalla ledande frgor.?’ Intervjupersonen ska aven forstd fragorna under
intervjun. Vidare ska intervjuaren registrera den information som lamnas och fraga
efter mer information nar det kanns angelaget.?

Under intervjuerna har vi forsokt att halla oss neutrala och har inte pressat
intervjupersonerna for att fa fram onskade svar. Efterhand som intervjuerna gjordes
fl6t de pa battre och battre. Det kandes mer avslappnat och var efterhand enklare att
stalla ratt foljdfragor. Bada forfattarna har varit narvarande vid intervjuerna. Den ena
personen har stallt fragorna och den andra har skrivit ner svaren pa dator. For att 6ka
var forstaelse och mojlighet till ett bra resultat har vi bett intervjupersonerna att ge
konkreta exempel samt forklara varfor de agerar eller tanker pa ett visst satt. For att fa
med all information har vi anvént oss av en bandspelare. Vi & medvetna om att en
bandspelare kan paverka intervjupersonernas svar. Detta eftersom vissa manniskor
kan tycka att det kanns obehagligt att deras svar finns inspelade.?® Vi har trots detta
valt att genomféra intervjuerna med hjalp av bandspelare, eftersom vi anser att
fordelarna ar fler an nackdelarna.

% Bryman A., (2006) Samhallsvetenskapliga metoder

%6 Kvale S., (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun

" Holme 1. M. & Solvang B. K., 1997

28 Andersson B-E., (1994) Som man fragor fr man svar — en introduktion i intervju- och enkéatteknik
2% Bryman A, 2006
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Fordelarna med att anvanda sig av en bandspelare ar bland annat att intervjuarna far
mer tid till att lyssna, reflektera samt vara aktiv och deltagande under intervjuns gang.
En annan fordel med att anvanda sig av bandspelare vid intervjuer ar att det finns
mojlighet att lyssna pa intervjun igen, om det skulle vara nagra oklarheter. Forfattarna
kan 4ven anvanda sig av exakta citat.*

Da alla intervjupersonerna utom en, befinner sig i arbetslivet valde vi att gora
intervjuerna pa deras arbetsplatser, vid en tidpunkt som de sjalva valt. Detta for att vi
ville undvika stress i intervjusituationen. Intervjuerna tog mellan 45- 60 minuter att
genomfora. Vi har suttit i ett eget rum vilket gjort att intervjuerna forflutit utan
avbrott. Intervjun med personen som &r student skedde i ett enskilt grupprum pa ett
bibliotek i Skane.

2.3.7 Bearbetning och analys

All kvalitativ analys inleds med att forskaren samlar in radata, i vart fall intervjuer.
Efter att intervjuerna gjorts ar det dags att analysera och bearbeta svaren som getts pa
fragorna. Det ar viktigt att det &r en sann atergivning som ges och det ar en styrka i en
studie om det finns citat for att forsta intervjupersonerna ytterligare. ™

Hermeneutik ar ett synsatt som fran borjan anvéandes vid tolkning och forstaelse av
texter. Tanken &r att forskaren som analyserar en text ska forsoka fa fram innehallets
mening utifran det perspektiv som intervjupersonen haft. Forskaren forsoker alltsa
forstd och fokusera i vilket sammanhang texten producerats.

Efter intervjun har vi lyssnat pa bandspelaren for att fylla i eventuella luckor och for
att kunna aterge korrekta citat. Vi har saledes transkriberat intervjuerna. Att lyssna pa
intervjun en andra gang gemensamt har dessutom hjalpt oss att fordjupa analysen av
intervjun. Vi anser att var noggranna bearbetning har varit viktig, da den har lett till en
okad tyngd och trovardighet at analysen. Vi anser att vi har haft ett delvis
hermeneutiskt synsatt da vi analyserat och tolkat den insamlade datan och Ilatit
intervjupersonerna komma till tals i analysavsnittet. Intervjupersonerna har fatt ta stor
plats i var analys, eftersom vi anser att deras citat belyser amnet ur ett bra perspektiv.
Vidare anser vi dven att deras citat redogor for vart syfte pa ett tillfredsstéllande sétt.

2.4 Metodens kvalitet

Kvaliteten pa uppsatsen kan matas genom begreppen validitet och reliabilitet.
Validitet innebar en metods formaga att mata det som avses, reliabilitet innebéar
graden av tillforlitlighet.*®* Nedan kommer vi att redogora for teorier om validitet och
reliabilitet. VVidare kommer vi &ven I6pande genom texten fora en diskussion huruvida
vi bedomer att uppsatsen nar upp till dessa kriterier. Vissa forskare anser att validitet
och reliabilitet dr tva begrepp som hor till den kvantitativa delen av forskningen.
Cohen et al anser att dessa begrepp kan anvandas vid kvalitativ forskning, vilket vi
tagit fasta pa.

% Bryman A, 2006

* Holme I. M. & Solvang B. K., 1997
%2 Bryman A, 2006

% Ibid
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2.4.1 Validitet

Vid kvalitativ forskning ar validiteten ett matt pa arlighet, djup, den insamlade datans
omféng och deltagarnas satt att uttrycka sig.>* Det finns tva sorter av validitet som
forskaren kan anvénda sig av da denne vill beskriva undersékningens resultat. Intern
validitet handlar om i vilken man resultatet stammer dverens med verkligheten, det
vill sdga om vi méter det vi tror oss mata.* Kritik som riktats mot denna metod
ifragasatter om forskaren verkligen har formagan att vara helt 6ppen och neutral infor
den insamlade empirin. Detta eftersom manniskor har en fallenhet att omedvetet
sortera bort information. Alla manniskor har férutfattade meningar och uppfattningar
som omedvetet styr och paverkar. En annan svaghet ar att narheten mellan forskaren
och intervjupersonen kan bli for stor. Konsekvenserna kan da bli att forskaren forlorar
sin formaga att forhalla sig och reflektera kritiskt. Istdllet kan foljderna bli att
forskaren forsvarar vad intervjupersonen sagt.*® Den externa validiteten handlar om
hur val resultaten frdn en viss undersdkning gér att férankra i andra situationer.®” Det
ar darfor viktigt att tillhandahalla en tydlig, detaljrik och djupgaende skildring. Detta
for att utomstdende ska kunna bestamma i vilken utstrackning en del av
undersokningen ska kunna generaliseras till en annan situation.®

For att forsakra oss om att vi har undersokt det vi avsett, har vi hela tiden haft var
problemformulering i atanke. Det gor att vi forhoppningsvis uppnatt en hog grad av
validitet. Med tanke pa att vara fragor inte har innehallit nagot personligt eller
stdtande mot intervjupersonerna tror vi att de har svarat sanningsenligt. Vi upplevde
stundtals att intervjupersonerna hade svart att besvara fragor som rérde hur de hade
tankt fore tilltradet. Deras minne kan darmed ha férsamrat var validitet. Vad som aven
kan ha forsamrat var validitet ar att vi vid ett flertal av intervjuerna fick forklara och
utveckla nagra av intervjufragorna. Detta kan ge upphov till att intervjupersonerna har
tolkat vara fragor annorlunda och darmed har svaren inte blivit rattvisande.

2.4.2 Reliabilitet

Med reliabilitet menas att resultaten ska vara tillférlitliga. En god reliabilitet innebar
att tva undersokningar som utférs pa samma population, med samma syfte och med
samma metoder fast vid olika tidpunkter, ska ge samma resultat. For att resultatet ska
bli detsamma ett flertal ganger pa samma personer maste variablerna vara konstanta.
Fas liknande varden varje gang betyder det att matmetoden har hog reliabilitet.** Om
resultaten daremot varierar kraftigt fran de olika undersokningarna innebéar det att
undersckningen har en lag reliabilitet. Faktorer som kan vara orsaken till den laga
reliabiliteten &r exempelvis variationer i sattet att stalla fragor mellan olika
intervjuare.®® Bryman menar att det inte & majligt att géra om intervjun med exakt
samma fragor och darmed aven svar.*

Understkningens tillforlitlighet kan dven paverkas av ett fenomen kallat
intervjuareffekt. Det grundar sig pa att intervjuarens narvaro skapar speciella resultat.

3% Cohen L., Manion L. & Morrison K., (2007) Research methods in education
% Bryman A, 2006

% Jacobsen D-I, 2003

3" Svenning C, 2000

% Cohen L et al, 2007

¥ Bryman A, 2006

“® Jacobsen D-I, 2003

1 Bryman A, 2006
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Vid personliga intervjuer kan intervjuaren genom sitt upptradande eller genom alder
och kon paverka intervjupersonen.* Det &r vanligt att intervjuare omedvetet tar med
sig sina tidigare erfarenheter och upplevelser till intervjusituationen. Kvale menar att
de kvalitativa metoderna inte har nagot matinstrumentet utan att forskaren sjalv tolkar
sina data. Det finns en risk att forskaren soker svar for att na dverensstimmelse med
svar frn tidigare intervjuer.*® Vidare ar det viktigt att alla intervjupersonerna forstar
frdgorna pd samma satt.*

Vi har varit medvetna om denna risk och har darfor forsokt att bortse fran vad som
tidigare framkommit och enbart forsokt fokusera pa vad den aktuella intervjupersonen
har att saga. Da vi som tidigare namnt inte hade nagon forkunskap om delat ledarskap
hoppas vi att vi haft ett objektivt forhallningssatt infor empirin och tolkningen av
denna. Om vi inte lyckats, har det paverkat reliabiliteten.

En annan typ av intervjuareffekt & om intervjuaren sjalv skall goéra urvalet av
respondenter. Medvetet eller omedvetet finns risken att intervjuaren dras mot vissa
typer av personer i sitt urval. Kontexteffekt &r ett annat fenomen som innebdr att
platsen dar den personliga intervjun &ger rum kan skapa speciella resultat.”®

Saval fore, under som efter intervjuerna har vi varit noga med att vara forberedda och
inlasta pa intervjuteknik, for att forbattra reliabiliteten i var studie. Som tidigare
namnts kande vi oss dock sékrare efterhand som vi genomfort nagra intervjuer vilket
kan ha paverkat resultatet under de forsta intervjuerna. Vi tror att intervjupersonernas
egen tolkning av fragorna kan paverka reliabiliteten. For att undvika detta har vi
uppmanat intervjupersonerna att fraga oss om dem inte forstod en fraga. Inom samma
omrade ligger risken for att vi har feltolkat intervjupersonernas svar. Genom
bandspelaren och en gemensam diskussion efter varje intervju hoppas vi att vi
minimerat risken for feltolkningar av svaren. Vi tror inte att nagon storre
kontexteffekt agt rum eftersom vi vid varje intervjutillfalle tagit oss till en plats vid en
tidpunkt som intervjupersonen fatt bestimma. Detta gjorde vi for att gora situationen
sa bekvam som majligt for intervjupersonerna.

2.4.3 Kallkritik

Det ar viktigt att forskaren intar ett kritiskt och ifragasattande forhallningssatt till
litteraturen och dérmed de teorier som anvants. Vid urval och bedémning av teorier
har vi anvént oss av nagra kriterier som bade Thurén samt Alvesson och Skoéldberg
har stallt upp. Forfattarna har bendmnt kriterierna som akthet, tidssamband, oberoende
och tendensfrihet.*°

Akthet innebar att kallan ska vara det den utger sig for att vara.*’ Alvesson och
Skoldberg uttrycker det genom att stalla fragan om kallan &r en kalla eller inte?*®

“2 Cohen L et al, 2007

3 Kvale S, 1997

4 Cohen L et al, 2007

4 Jacobsen D-1, 2003

*® Thurén T, (2005) Kallkritik

" 1bid

8 Alvesson M & Skéldberg K, 2008
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Forskaren ska vara medveten om tidssambandet mellan en héandelse och kallans
berattelse av denna.*® Alvesson och Skdldberg bendamner detta som avstand. Ju langre
i tid och rum kallan befinner sig fran handelsen, desto mindre vard ar den. Det &r
alltsa tidsaspekten som ar det centrala i avstandskritiken.*

Oberoende syftar till att kéllan inte ska bygga sitt resonemang pa nagon annan eller
vara en avskrivning.>! Allts& hur manga led informationen passerat innan den natt den
aktuella kallan. Information forvrids med antalet led. Har &r det &ven vért att namna
betydelsen av forstahandskallor istéllet for andra- och tredjehandskallor.>

Tendensfrihet avser att det inte ska finnas nagra bakomliggande asikter eller intressen
som genom detta ger en skev bild av verkligheten.>® Allts& om intervjupersonen har
medvetet eller omedvetet vinklat informationen.**

| var teoridel har vi stravat efter att anvanda oss av litteratur med sa hog vetenskaplig
legitimitet som majligt. Att vi har anvant av éldre litteratur for med sig bade for- och
nackdelar. Vi har forsokt anvanda oss av forstahandskallor, for att ka trovérdigheten
i var uppsats. Samtidigt blir konsekvenserna att litteraturen blir dldre, an om vi istallet
hade anvént oss av en andra- eller tredjehandskalla. Eftersom delat ledarskap ar ett
nagorlunda nytt begrepp anser vi inte att det i vart fall har varit en nackdel att anvanda
sig av forstahandskallor, da all litteratur vi har anvant oss av inte har varit speciellt
gammal. Daremot vill vi papeka att mycket av vara teorier om delat ledarskap
kommer fran Marianne DG66s, som &r forskare vid Arbetslivsinstitutet samt docent i
pedagogik vid Pedagogiska institutionen vid Stockholms universitet. Aven Lena
Wilhelmson som &r docent i pedagogik vid Institutionen for Hélsa och samhélle vid
Hogskolan Dalarna och som tidigare har forskat vid Arbetslivsinstitutet har fatt
mycket utrymme i var uppsats. Vi ar medvetna om detta kan ge en ensidig vinkling av
var litteratur.

Vara teorier har aven tagit form genom artiklar och vi har da varit noggranna med att
de ska vara vetenskapliga. Under uppsatsens gang har vi dven forsokt vara neutrala
och inte ta stallning. Vi har anvant oss av mycket litteratur fran USA och ar medvetna
om att det finns en skillnad mellan det amerikanska ledarskapet och det svenska
ledarskapet. Exempelvis handlar merparten av den amerikanska forskningen om hur
det delade ledarskapet fungerar pa VD-niva. Konsekvenserna kan alltsa bli att den
amerikanska forskningen inte stimmer 6verens pa svenska forhallanden. Vi har varit
medvetna om detta och darfor standigt genom uppsatsens gang stallt den amerikanska
forskningen mot den svenska.

2.4.4 Etiskt forhallningssatt

Informationskravet och samtyckeskravet innebar att intervjupersoner ska bli
informerade om undersdkningens syfte och att det &r ett frivilligt deltagande som de
nar som helst kan avbryta.

* Thurén T, 2005
%0 Alvesson M & Skéldberg K, 2008
1 Thurén T, 2005
52 Alvesson M & Skéldberg K, 2008
> Thurén T, 2005
> Alvesson M & Skéldberg K, 2008
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Intervjupersonerna ska dven informeras om vilka moment som kommer att inga i
undersokningen. Konfidentialitetskravet innebdr att de medverkande personernas
uppgifter ska behandlas anonymt och att obehoriga inte far tillgang till nagra
personuppgifter. Nyttjandekravet gar ut pa att den insamlade informationen enbart
anvands till forskningen *°

Vi informerade vara intervjupersoner om att vi gjorde intervjuerna i syfte att anvanda
dem till var c- uppsats, som vi skrev i arbetslivspedagogik vid Lunds Universitet.
Vidare informerade vi dem dven om att deras deltagande var frivilligt och att de nar
som helst kunde dra sig ur. Vi beréttade &ven att de insamlade uppgifterna endast
skulle anvandas for forskningsandamalet. Vi lovade dven att inte namnge eller
beskriva deras organisationer pa ett avslojande satt i var uppsats. Dock informerade vi
intervjupersonerna om att vi ville redogora for deras alder. Anledningen var att
mojligheten fanns att aldern skulle kunna vara av betydelse for deras asikter. Daremot
valde vi att ge intervjupersonerna samt deras partners fiktiva namn, da vi ansag att
empirin skull bli mer ”levande” och lasvénlig. Dessutom har vi valt att gora en kort
presentation av intervjupersonerna i kapitel 4 for att som ldasare kunna skapa sig en
béattre bild av vem vi intervjuat. Vi anser att det forstarker analysen att som l&sare
kunna ta del av en kort bakgrund om intervjupersonerna. Dessutom anser vi att
lasvardet i uppsatsen okar.

> Bryman A, 2006
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3. Teoretiskt ramverk

| detta kapitel presenteras de teorier som har anvants. Teorierna belyser olika sidor
av det delade ledarskapet. Sammanfattningsvis kompletterar teorierna varandra och
bildar tillsammans en teoretisk bas som vi kan utga fran for att kunna ge stod at var
empiri.

3.1 Delat ledarskap

3.1.1 Nuvarande asikter och former av delat ledarskap

Det finns inte s& manga studier om delat ledarskap. | litteraturen namns det ibland
med viss skepsis, eftersom det gar mot vedertagna teorier och uppfattningar som sager
att ledarskap bast skots av en ensam person. Ensamt ledarskap antas bland annat vara
tydligare och innebéra ett snabbare beslutsfattande.®

Da det talas om att delat ledarskap har blivit en trend sa anses orsakerna till detta vara
att det nufortiden stalls fler och hogre krav pa ledare. Fran omvarlden kommer en
méangd krav i form av bland annat foranderlighet, globalisering och
sammanslagningar. Vidare utvecklas exempelvis partnerskap och allianser, platta
organisationer, team och sjalvstyrande medarbetare. Utover detta uppstar det dven
vissa krav fran paret som delar ledarskapet i form av battre kvalitet och I6nsamhet i
verksamhetsresultat. Aven mgjligheten att kunna vara mer tillganglig for
medarbetarna finns som ett krav. Om ledaren sjalv kan kanna sig néjd med sin insats
blir arbetet roligare och det badar for en mer varaktig situation.”’

O’Toole et al anser att ett ledarskap med en person pa toppen nastan ar en myt. Vidare
skriver de att till och med den mest omskrivna ensamma ledaren idag har stod av ett
team av andra effektiva ledare. Delat ledarskap handlar om olika former av samarbete
i en ledningsfunktion.®

Det finns idag olika former av delat ledarskap. Nedan kommer vi att presentera nagra
olika varianter av delat ledarskap. De olika indelningarna av delat ledarskap avgors av
vilken utstrdckning arbetsuppgifter respektive ansvar och befogenheter &r
gemensamma eller uppdelade. Respektive form byggs till viss del upp av
arbetsprocesser inom ledarskapet och formodas aven fa olika konsekvenser for
relationerna till sdval medarbetare som éverordnade chefer.

Funktionellt delat ledarskap

Ett funktionellt delat ledarskap karaktériseras av att det finns en dverenskommen
uppdelning mellan ledarna. Det innebdr att ledarna har gemensamt ansvar for helheten
och lika stora befogenheter, men att arbetet &r uppdelat i olika arbetsomraden. Detta
kan innebéra att cheferna leder olika medarbetare. Daremot &r ingen av ledarna
overordnad den andra.®

% Doos M & Wilhelmson L, 2003
57 -

Ibid
% O Toole J et al, 2002
% Dgos M & Wilhelmson L, 2003
% |bid
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Samledarskap
Samledarskap innebér att bade arbetsuppgifter som ansvar och befogenheter ar
gemensamma for ledarna.®

Skuggledarskap

Skuggledarskap innebér att ledarna i princip utfér samma arbete, men att det finns en
formell ledare som skoter beslutsfattandet, utat sett. Det ar ett hierarkiskt praglat
ledarskap. Skuggan é&r tydligt underordnad i den formella hierarkin. Denna
Iedarskaégsform kan tyckas likna det traditionella ledarskapet med en ensam ledare pa
toppen.

Matrisledarskap

I matrisledarskapet &r varken arbetsuppgifter, ansvar eller befogenheter gemensamma.
Ledarna delar pa att vara ledare for samma medarbetare. Denna ar den mest atskilda
formen av delat ledarskap och verkar kunna medféra en hel del problem beroende pa
ledarnas konkurrerande perspektiv.®

3.1.2 Vad é&r orsakerna till delat ledarskap?

Troiano skriver att delat ledarskap kan vara en Gvergangslosning nar foretag slas
samman eller képs upp. Foretag anvander sig av de personer som tidigare var chefer i
respektive foretag innan sammanslagningen. Detta leder till att 6vriga kopplar
samman det delade ledarskapet med sammanslagningen, som da blir betraktat som en
episod i foretagets historia. Denna inforsel kan verka latt att genomfdra pa pappret,
men det ar den inte i verkligheten. Eftersom ledarna kommer fran olika
erfarenhetsvarldar ar sannolikheten stor att de inte har en gemensam grundsyn.®

O’Toole et al namner ytterligare tva orsaker till varfor ett delat ledarskap kan
uppkomma. De anser att det kan uppsta ur en praktik dar tva personer delar pa jobbet.
Vidare skriver de dven att det kan borja da en sittande ledare foreslar en annan individ
till att dela makten.®®

Doos et als studie visade pa att orsakerna till varfor ledarna valde att dela sitt
ledarskap var att de inte ville axla ledaruppgiften ensam. Vidare ansag studien att det
var roligare att vara tva.%

Heenan och Bennis presenterar tre olika skal till varfor ett delat ledarskap kan
uppkomma. Det kan vara vice eller assisterande chef som ar pa véag upp eller fore
detta chefer som &r pa vag ner. Det kan &ven vara framstaende underordnade som
antingen inte ville na toppositionen eller inte befordrades dit. Vidare skriver de hur
otroligt svart det ar for en chef att leda pa egen hand. De anser att vi beh6ver omprova
véra mest grundlaggande ledarskapsbegrepp.®’

*' Do6s M & Wilhelmson L, 2003

% Ibid

% Ibid

% Troiano P., (1999) Sharing the trone

% O’ Toole J et al, 2002

% Do6s M., Wilhelmson L. & Hemborg A., (2003) Delat ledarskap som méjlighet, ur antologin
Fornyelse pa svenska arbetsplatser - balansakter och utvecklingsdynamik

%" Heenan D. & Bennis W., (1999) Co-leaders. The power of great partnerships
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Greenberg- Walt och Robertson instammer med Heenan och Bennis asikter om
svarigheten for en chef att leda ensam. De anser att marknader blir alltmer komplexa
och sammanhangande. Parallellt med det, blir antalet partnerskap och allianser allt
fler. Tillsammans stéller detta hdga krav som &r svara for en individ att klara av, om
denne samtidigt vill nd positiva resultat for organisationen.®®

Att foretrada utat innebér att chefen blir en maltavla. Chefen far en ensam och utsatt
position i situationer da denne ska genomfora forandringar, som innebar storre
omstéllningar och pafrestningar for personalen och organisationen. Chefens roll som
syndaboggk eller maltavla for oro, besvikelser och anklagelser kan ofta upplevas som
oréttvis.

Att dela pa ledarskapet ses som en 16sning pa manga problem som chefer maste ta itu
med. Det kan exempelvis vara problem bade i foreningen mellan arbetsliv och
privatliv och i uppgiften att leda en organisation. Manga verksamheter ar svara att
overblicka, eftersom de bade é&r foranderliga och omvérldsberoende. Platta
organisationer och rivna hierarkier kan leda till att chefen har personalansvar for fler
medarbetare &n en ensam person rar med.

3.1.3 Inforsel av delat ledarskap

Vi ska inleda féljande avsnitt med att aterigen gora en tillbakablick till romarna och
deras delade ledarskap. Enligt Sally finns regler och principer om delat ledarskap.
Han utgar utifran romartidens konsuler och drar darefter slutsatser till var tid.

- Ledarna tillsatts och avgar ihop

- De har ingen chans for 6vergang till sololedarskap

- De har en uppgiftsférdelning som innebéar jamlik vikt och éra

- Det ar tva ledare men ett ambete (ett “kontor™)

- Ledarna ingar i ett maktdelande system

- Har formell vetoratt mot varandras alla beslut

- Endelande ledare maste kunna offra det egna

- Talar aldrig illa om den andre infér ndgon annan person

- Framgangsrika par drar fordel av tvafalden

- 7Plraktiserar viss grad av sjalvfornekelse och édmjukhet, har "koll pa sitt ego”

O Toole et al instimmer med Sally om att det &r viktigt att ledare tillsatts tillsammans
vid inforsel av ett delat ledarskap. O Toole et als studie visar dven att det ar viktigt att
den aktuelle chefen, om det redan finns en, sjalv & med i processen att vélja kollega
till ledarskapet. Andra fordelar som underldttar det delade ledarskapet &r att
individerna kompletterar varandra och att de ar duktiga pa att samarbeta.’”> Om det
forekommer meningsskiljaktigheter i varderingar och malsattning samt en dalig
personkemi mellan ledarna ar det latt att konflikter uppkommer.”

%8 Greenberg-Walt C. L. & Robertson A. G., (2001) The evolving role of executive leadership

% Ahltorp B, 2002

"*Do6s M et al, 2003

™ Sally D, 2002

20 Toole J, 2002

® D6s M., Hanson M., Backstrém T., Wilhelmson L. & Hemborg A., (2005) Delat ledarskap i
svenskt arbetsliv - kartlaggning av férekomst och chefers installning
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3.1.4 Arbetsfordelning och forutséttningar for ett lyckat delat ledarskap
Det &r ofta ett problem huruvida arbetsuppgifterna ska vara uppdelade eller inte.
Medarbetare tycker ofta att det ar skont med en uppdelning. Dock bér en uppdelning
av arbetsuppgifterna inte goras per automatik, utan maste diskuteras. Uppdelningen
beror pa vilken typ av delat ledarskap som anvands och vilken typ av organisation
som ledarna arbetar inom.”

| en organisation med traditionellt ledarskap fattas besluten pa toppen och gar darefter
langsamt och kontrollerat ner genom organisationen. | organisationer dar delat
ledarskap forekommer blir informationen istéllet tillganglig for fler personer. Idéer
och strategier testas av flera anstillda. Informationen delas alltsa av fler.
Konsekvenserna blir en 6kad mdjlighet till genomtankta beslut, baserade pa fakta
istallet for impuls.”™

Troiano skriver att den formella strukturen i en organisation med delat ledarskap kan
tyckas vara likadan i en organisation dar traditionellt ledarskap forekommer. Det vill
sdga att de anstéllda rapporterar till de 6verordnade, men att det pa toppen sitter tva
chefer som fattar beslut, far information och gemensamt leder arbetet, vilket ar nytt
for organisationen. ™

Hennan och Bennis pastar att de som ar skickliga pa att kunna dela ledarskapet arbetar
bra tillsammans med andra, &r villiga att delegera ansvar och delar bade med- och
motgangar. Vidare anser de aven att dessa ledare har férmagan att kunna utnyttja den
andra partnerns fordelar och aven vara bra pa att ta fram dem. Dessutom &r det viktigt
att vara beredd pa att dela ledarskapet och inte se sig sjalv som den egentliga
ledaren.”” Aven Troiano stodjer detta resonemang. Den delade ledarskapet bor baseras
pa en gemensam Overtygelse om att det viktigaste ar att lyckas tillsammans och inte
sjalv framstd som duktig. "

Delat ledarskap innebar att hantera relationer at fyra hall; ett inat och tre utat. Det vill
sdga de ska forhalla sig till varandra, gemensamt till underlydande, till jamstallda och
dverordnade.

* Doos M & Wilhelmson L, 2003
® Troiano P, 1999

6 1bid

" Heenan D & Bennis W, 1999

8 Troiano P, 1999

® Doos M & Wilhelmson L, 2003
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Overordnad chef
— relation uppat

Tva delande ledare
— relation inat

I
A .

Likvardiga ledare

i~ — relation at sidan

Likvardiga ledare
— relation at sidan

Underordnade anstallda
— relation nerat

Figur 1: Relationer i ett delat ledarskap. Hamtad fran Do6s M & Wilhelmson L.,
Delat ledarskap som mdjlighet. Ingdr i Fornyelse p& svenska arbetsplatser -
balansakter och utvecklingsdynamik, Stockholm: Arbetslivsinstitutet, 2003 sid 328

Vid delat ledarskap bor ledarna dela pd bade framgangar och motgangar. Det &r
roligare att dela framgang med nagon. Samtidigt kanns ett misslyckande inte lika
personligt tungt att béra ensam. Ledarna kan genom det delade ledarskapet prestera
béttre verksamhetsresultat och déarmed kanna sig mer ndjda och tillfreds med sin
arbetsinsats.®

Ur D60s et als studie lyfte ledarna fram vikten av att ha en gemensam vardegrund. De
talade om ord som prestigeloshet, 6émsesidigt fortroende, lojalitet och generositet
gentemot varandra. Vidare ansdg de dven att det var viktigt att ledarna har en
gemensam syn pa hur verksamheten ska bedrivas samt hur de vill bemo6ta manniskor i
sina organisationer. Om ledarparet inte har de grundldggande varderingarna
gemensamt ska de kanske inte leda tillsammans. Det var dessa varderingar som gjorde
att ledarna fann varandra fran borjan. Att ha en gemensam vardegrund &r en
forutsattning for att kunna dra at samma hall och samtidigt kunna anvanda sig av
varandras olikheter.

O'Toole et al instammer da de anser att relationen mellan ledarna ska bygga pa en
platta av fortroende, prestigeléshet och gemensamma vérderingar.®

Doos et al papekar aven att det ar viktigt att ledarna kompletterar varandra. En styrka
som de drar nytta av ar att de ar véldigt olika som manniskor. Exempelvis att en av
ledarna ar snabb och den andre &r eftertanksam. Olikheterna ar nagot som de anser att
de lart sig respektera och uppskatta hos varandra, vilket de sedan kan dra nytta av. De
har markt att de gemensamt nar hogre kvalitet och béttre resultat &n om en av dem
enbart hade gjort det pa sitt eget vis. %

8 Dyos M et al, 2003
8. 0" Toole J et al, 2002
8 Dgos M et al, 2003
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Slutligen vill vi ndmna en juridisk fragestallning som kan uppkomma vid inférseln av
ett delat ledarskap. Nedanstaende citat kommer fran Soren Oman.

’Det finns inte séarskilt manga forfattningsbestammelser som utgdr ett absolut hinder
mot samledarskap. De absolut hindrande forfattningsbestammelser som finns hindrar
som regel bara samledarskap i frdga om den hdgste ledaren i organisationen och i
friga om forfattningsreglerade ledarskap for en viss verksamhet inom en
organisation. | fraga om andra ledarskap inom en organisation, t.ex. avdelnings- och
enhetschefer, finns det inga absoluta juridiska hinder mot samledarskap”.(Juridiska
aspekter pa samledarskap — Hinder och mdjligheter for delat ledarskap (2005) sid 25,
Séren Oman)

Daremot medfor ett delat ledarskap att otydliga och oklara ansvarsférhallanden kan
uppkomma. Det &r formodligen detta hinder som ligger bakom det absoluta
motstandet till ett delat ledarskap. Huruvida organisationen ar villig att utsatta sig for
detta risktagande avgors snarare mot bakgrund av andra argument &n juridiska. Vidare
skriver Oman att det pa den statliga sidan finns regler och bestammelser som tyder pé
att det ska finnas en person som ska ansvara for verksamheten.®

3.2 For- och nackdelar med delat ledarskap

Teorierna i detta delkapitel ar delvis baserade pa en svensk studie som genomforts av
Doos et al. De utforde 404 telefonintervjuer med chefer pa olika nivaer. Den andra
studien som vi anvént oss av har utforts av O Toole et al pa 3 foretag som anvéander
sig av delat ledarskap i Nordamerika. Anledningen till att vi valde att presentera dessa
studier tillsammans var att de visar likartade resultat, trots att de genomforts i olika
lander och med olika metoder. Detta anser vi 6kar trovérdigheten i teorierna.

3.2.1 Styrkor med delat ledarskap

Beslutsfattande

En av de storre fordelarna med att ha delat ledarskap ar formanen att ledarna har ett
bollplank i sin partner. Darigenom kan ledarna diskutera och fa nya infallsvinklar och
idéer, vilket leder fram till battre och mer genomtankta beslut. Ledarna upplevde det
dven som en trygghet att dela pa besluten.®* Ledarna lyfte fram att det &r en stor fordel
att ha en annan individ pa samma niva for att diskutera fragor och svara situationer
med. Att fa en annan syn och infallsvinkel pa problem och alternativa I6sningar leder
ofta till mer genomténkta beslut. Dock kan det leda till intensiva diskussioner, men i
slutdndan anses det 4nda vara en fordel att kombinerar varandras styrkor.®

Okad kompetens

Ledarna ansag att de fick en bredare kompetens tillsammans eftersom de far mojlighet
att utnyttja varandras starka sidor. Genom att dela upp ansvarsomraden ansag vissa
dven att de lyckades bli duktigare pd vissa omraden. Aven genom erfarenhetsutbyte
ansdg ledarna sig ocksa f& en 6kad kompetens.®

8 Oman S., (2005) Juridiska aspekter pd samledarskap — Hinder och mdjligheter for delat ledarskap
 Do6s M et al, 2005

% 0 Toole J, 2002

8 Do6s M et al, 2005
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Genom att ledarna delar upp olika ansvarsomraden och specialiserar sig pa olika
omraden kan deras olika starka sidor utnyttjas. Detta leder i slutandan till en bredare
och storre kompetens.®’

Nya synpunkter

Ledarna ansag aven att de fick nya infallsvinklar och en vidare syn genom sin
arbetspartner. D4 de vaxlar olika fragor far ledarna ta del av varandras funderingar
och &sikter vilket leder till att de kan hitta bra I&sningar pd problem.® Ledarna
beskrev att det var betydelsefylit att ha en kollega som kunde bidra med en annan syn
pa problem och alternativa Iésningar. ®

Lattare arbetsbdrda

En annan fordel som presenterades var fordelen av att arbetsbordan inte blir lika tung
som nar det ar tva stycken som leder. Genom att ha ett delat ledarskap, dér ledarna
tacker upp for varandra och hjalps t, blir arbetet mindre stressigt och anstrangande.

Tillganglighet

Genom delat ledarskap upplever ledarna att det far mer tid Over att spendera "pa
golvet”, vilket forbattrar deras relation med personalen. Ledarna upplevde att deras
tillganglighet 6kade eftersom om den ena ar borta finns oftast den andre ledaren pa
plats. Okad lyhdrdhet var ocksé ndgonting som togs upp.™*

Trygghet

Ledarna upplevde det d&ven som en stor trygghet att dela ansvaret och ha stod fran en
annan individ. Genom ett delat ansvar och stéd minskade aven sarbarheten. Eftersom
tva stycken ar starkare tillsammans. En del av ledarna uttryckte aven att de fick
m('jjligzhet att koppla av nar de var lediga, eftersom den andre ledaren da fanns pa
plats.

Hogre arbetslust

En annan fordel som framkom var aven att chefskapet blir mycket roligare, mer
stimulerande och kreativt. Alla dessa faktorer paverkar och hojer aven motivationen
till arbetet. %

Béttre resultat

Att vara tva stycken ansag ledarna dven vara positivt utifran verksamhetsresultaten.
De anser dven att organisationen blir flexiblare, da maojligheten att kundorientera och
verksamhetsanpassa sig finns. %

8 0 Toole J, 2002

8 Doos M et al, 2005
8 O Toole J, 2002

% Dpos M et al, 2005
%2 O Toole J et al, 2002
%2 Dpos M et al, 2005
% bid

* Ibid
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3.2.2 Svagheter med delat ledarskap

Otydlighet

En stor del av ledarna lyfte fram otydlighet som en nackdel med delat ledarskap. Det
vill sdga otydlighet i ansvar, ledarskap, budskap, for de anstéllda och organisationen.
Ledarna upplevde att det kan bli oklarheter om vem som gor vad och att information
forsvinner p& vagen. Aven de anstillda kan fa otydliga och dubbla budskap.
Osakerhet for de anstéllda att veta vem av ledarna de ska prata med och forvirring att
inte veta vem som bestdimmer. Konsekvenserna som kan uppkomma om cheferna
sénder ut dubbla budskap &r att personalen kan utnyttja situationen och darmed spela
ut cheferna mot varandra. Cheferna tog aven upp att oklarheter i ansvarsfragan kan
forekomma och att risken att ingen tar pa sig eller kanner totalansvaret.
Konsekvenserna av detta kan da leda till att saker inte blir gjorda.*> O Tooles et al
studie visade aven pa att det kan forekomma dubbeltydiga budskap fran cheferna,
vilket kan leda till att cheferna spelas ut mot varandra. Vidare fann O Toole et al att
det ar valdigt viktigt att cheferna har klarhet i vilken roll de har da ansvar och
uppgifter ska fordelas. Det ar &ven viktigt att de &r 6ppna om vilka behov och insatser
de har. Innan det delade ledarskapet pabdrjas ar det viktigt att ledarna har rett ut sina
styrkor och svagheter och hur de skall kunna dra nytta av dessa i sitt ledarskap. Det &r
aven viktigt att de har klargjort hur de ska samordna arbetet och hur
kommunikationen ska foras, sa att den Ovriga personalen far samma budskap fran
bada ledarna.®

Tidskravande

En annan nackdel som lyftes fram var att det a&r mer tidskravande eftersom ledarna
kanner att de maste diskutera varje beslut de ska ta. De anser dven att dubbelarbete
kan forekomma och att det ar onddigt att bada sitter med pa samma mate. De lyfte
aven fram att det ar dyrare, med tanke pa I6nen, for foretaget att ha tva ledare istéllet
for en.”” Aven O Tooles et al studie visade pa att ett delat ledarskap kan krava mer
tid. 1 ett av de studerande foretagen kénde personalen att de ofta var tvungna att
forklara beslut tva ganger. Forst for den ene ledaren och sedan for den andre, om inte
denne varit narvarande vid métet. %

Konflikter

Ledarna lyfte dven fram att vid meningsskiljaktigheter och olika synpunkter kan det
uppsta konflikter. Olika ledarstilar, varderingar och maktkamp ar andra orsaker som
kan utldsa konflikter mellan ledarna.*® Det visade sig att det &r viktigt att ha en
valfungerande relation mellan ledarna for att ledarskapet ska fungera. En
valfungerande och effektiv kommunikation mellan ledarna ar ocksa valdigt viktig for
att det delade ledarskapet ska fungera. Som tidigare ndmnts under “otydlighet” &r det
viktigt att cheferna, innan ledarskapet borjat, har klargjort vilken roll respektive chef
ska ha i ledarskapet. Detta kan minska risken for att konflikter uppstar.*®

% DoGs M et al, 2005

% O Toole J et al, 2002
7 |bid

% O Toole J et al, 2002
% Dgos M et al, 2005
190 5*Toole J et al, 2002
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Dalig personkemi

Att cheferna har en dalig personkemi, olika asikter eller samarbetssvarigheter ar andra
fenomen som kan gora det svart for att ett delat ledarskap ska fungera val."* Det &r
viktigt att ledarnas personkemi stammer och att de trivs tillsammans da de utfor
gemensamma arbetsuppgifter, tar gemensamma beslut och hanterar Kkriser
tillsammans.*®

3.3 Kontexten kring delat ledarskap

3.3.1 Kommunikation inom delat ledarskap

Bra kommunikation ar nagot av det viktigaste inom ett delat ledarskap, for att det ska
bli ett effektivt och fungerande ledarskap. Anledningen &r att kommunikationen inte
bara fors uppat eller nedat, utan aven i sidled till partnern. Dessutom &r det viktigt att
medarbetarna far samma information oberoende av vem av ledarna de pratar med,
vilket underlattas av om ledarna kommunicerar mycket sinsemellan.'%®

Om en organisation inte arbetar med information blir konsekvenserna att ingen vet
nagot. En effektiv intern kommunikation anses darfor vara viktig. Genom en fri och
Oppen kommunikation, dar medarbetarna har en dverblick dver helheten samt kanner
till malen och har tillracklig information att fatta egna beslut, héjs motivationen och
arbetet blir samtidigt roligare. Delegering av beslut forutsatter val fungerande
kommunikation i organisationen. Detta leder till att organisationen kan styras mer
decentraliserat och beslut kan fattas snabbare.'%*

Resultatet av ett samtal beror pd en mangd yttre omstandigheter som exempelvis
kultur, fysisk arbetsmiljo och regelsystem. Dessutom ar méanniskor olika betraffande
kunskaper, begavning och personlighet. Konsekvenserna av detta blir att inget samtal
blir det andra likt.*®

Det &r viktigt att ledarna hela tiden kommunicerar och utbyter tankar. Detta eftersom
de ska hantera gemensamma uppgifter. Ledarna lyssnar pa varandra, tanker hogt
tillsammans och ur detta véxer en gemensam forstaelse fram. Att arbetsuppgifter ar
processer blir tydligt nar de maste hanteras och funderas Gver i interaktion och
kommunikation mellan tva personer.'®

3.3.2 Privatliv och medarbetare

Fa chefer & medvetna om hur manga roller de har. Det vill sédga i arbetet som chef, i
vardagen bland narstaende och vanner och som privatperson. De flesta roller galler
den stallning eller uppgift manniskor har i ett visst sammanhang. Angaende
yrkesroller, sa finns det de formella rollerna som kan urskiljas i
befattningsheskrivningar och vid fordelning av ansvarsomraden. Sedan finns dven de
informella rollerna som chefer har pa sitt arbete.

U Does M et al, 2005

192 0 Toole J et al, 2002

1% Doss M & Wilhelmson L, 2005

104 Erikson P., (2007) Planerad kommunikation. Strategiskt ledningsstdd i foretag och organisation
105 Engquist A., (1994) Kommunikation pd arbetsplatsen: chefen, medarbetaren, gruppen

% Dogs M et al, 2003
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Dessa innebar deras forvantningar pa sig sjalva, overordnade chefers krav och
forvantningar samt medarbetarnas syn pa chefers olika roller. Som partner eller
livskamrat utvecklas dven olika rollfordndringar Over tiden. Det &r viktigt att
individen & medveten om vilka roller den har samt vilka den far av andra. Detta for
att kunna hantera forandringar i bade arbetsliv och privatliv. Huruvida det ar mojligt
att balansera arbetsliv och privatliv dr en fraga manga chefer staller sig. Manga ledare
som &r i borjan av sin karridr véljer att satsa allt pa arbetet och ar néjda med detta val.
Det finns ingen anledning att pasta att de gor ett felaktigt val, om de kanner stimulans
i att arbeta.™”’

| slutet av 1980- talet medverkade Ahltorp i ett forskningsprojekt med syftet att
underscka chefers arbets- och livssituation. Undersdkningens resultat blev att manga
av chefernas arbetsvecka innehaller i genomsnitt 51 timmar. | den undersdkta gruppen
arbetar 28 % av cheferna mellan 51 till 55 timmar i veckan. For ytterligare 15 % é&r
veckan upp till 60 timmar lang. Sena kvallar och manga resdagar ar inte heller
ovanligt. Det bor dven poangteras att det inte enbart ar tid som laggs pa arbetet, utan
manga forsakar aven umgange med vanner, familjeliv, intressen, kontakt med barnen
och mojligheten att utveckla relationen till sin livskamrat. Vad &r det som driver dem
till detta? '

Ahltorp skriver om tre olika drivkrafter bakom ledares standiga arbete. Den forsta
gruppen karakteriseras av att de dras till nagot. Det kan vara ett engagerande jobb,
mojligheten att bli berémd, chansen att tjana mycket pengar eller gladjen av att
utforska nagot som ingen annan har varit inne pa. Den andra gruppen har andra skal,
till att exempelvis inte hinna ta semester. De vagar helt enkelt inte ta semester for att
de ar radda att det ska framsta som att de inte & behdvda pa arbetet. Den tredje
gruppen bestar av chefer som anser att tillvaron utanfor arbetet ar trakig, konfliktfylld
eller torftig.'*

En annan konsekvens av det delade ledarskapet ar att kontakten gentemot medarbetare
blir storre da det ar tva stycken som leder. | D6ds et al studie framkom det ocksa
fordelar som att det fanns tid och ork att bygga relationer med medarbetarna, vilket
leder till battre kvalitet i organisationen.*

Ahltorp benamner dven att manga chefer véljer att optimera sin tid genom att gora
affarskontakterna, kollegerna eller partikamraterna till sina vanner. Férutom arbetet
har de aven en fritid som de delar. | de hart arbetande chefernas liv ar ofta vanskap
och intimitet en bristvara. Ett harmoniskt aktenskap &r ndstan en forutsattning for att
man ska orka med ledarskapet.***

| en studie som genomforts av Edlund et al visade resultatet pa att det som ofta leder
till konflikter i familjen &r den andra partens, det vill sdga ledarens arbetstider.
Oregelbundna arbetstider och svarigheten att planera i forvag leder till att 6vriga
familjemedlemmar styrs av den andra partens arbete.

197 Ahltorp B, 2002
1% Ipid

199 Ipid

10 Dpss M et al, 2003
11 Ahltorp B, 2002
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Likasa har en fordlder med chefsbefattning en tendens att bli franvarande.
Anledningen &r att denne jobbar mycket och helt enkelt inte &r hemma.

Ar foraldern hemma sé &r chansen stor att denne inte ar psykiskt narvarande, eftersom
tankar kring arbetet uppkommer. Aven behovet av att vara ifred eller bara koppla av
finns. Aterigen styrs de 6vriga familjemedlemmarna. En vidare aspekt pa detta
problem &r att den andre parten hindras fran att ha en egen yrkeskarriar. 1*?

Dubbla karriarer inom bade arbetsliv och privatliv har blivit allt vanligare sedan
kvinnor borjat arbeta mer. Konsekvenserna har lett till att det kan vara svart att pussla
ihop bade Kkarriar och privatliv. Annu svarare blir pusslet om bada individerna i ett
forhallande vill satsa pa bada delarna och kanske samtidigt har barn. Det &r svart att
komma éverens om att den ena parten ska fa satsa pa karriaren medan den andra ska
ta huvudansvaret for familjen och att parterna sedan ska byta roller. Karriarframgang
bestdms ofta av andra faktorer an individernas planering. Det ar en god idé att ha
strategier inom familjen for att hantera exempelvis barnafédande, befordringar inom
arbetslivet eller andra storre handelser i privatlivet. ™

3.3.3 Delat ledarskap i framtiden

Manga anser att det ar svart att fa ihop karriar- och familjeliv och att det far bli ett val
av vilket som foredras. Ahltorp skriver vidare att de foretag som lyckas underlatta for
de dubbla karriarfamiljerna kommer att ha ett stort forsprang. Cheferna kommer att
stillas infor att leda maéanniskor med béttre utbildning &n tidigare, storre
sjalvstandighet, samt mer informella och ifragasattande attityder. Medarbetarna
kommer att krdva mer insyn och delaktighet i beslut &n tidigare. De kommer &ven i
hogre grad krava att fa fortbildning. Detta kommer att ske pa olika nivaer i
organisationen, inte bara i de hogre skikten. Att leda morgondagens ungdomar stéller
alltsd hogre krav och ger cheferna nya utmaningar. FOr att mota framtidens
forandringar kommer foretagen att forsoka organisera arbetet pa ett nytt satt. Det blir
flexiblare arbetstider, flytande semestrar, sasongsvariation pa antalet arbetstimmar.
Organisationerna kommer att bli plattare. Det kommer att bli mindre hierarki och
mindre formell tyngd. Malstyrande eller sjalvstyrande grupper av medarbetare
kommer att bli fler. Medarbetarna kommer i hogre grad &n tidigare att arbeta i team
och natverk blir allt viktigare. **

Det namns i litteraturen att delat ledarskap ar nagonting som kommer mer och mer.
Troiano tror att ett nytt ledarskapsparadigm ar pa intdg. Han skriver att delat ledarskap
kommer att vara framtidens ledarskapsmodell.**®

12 Edlund C., Ahltorp B., Andersson G. & Kleppestd S., (1990) Karriarer i klam- Om chefen, familjen
och foretaget

113 1bid

14 Ahltorp B, 2002

15 Troiano P, 1999
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4. Presentation av intervjupersoner

Inledningsvis presenteras vara intervjupersoner i den tidsordning som de
intervjuades. Vi har valt att presentera intervjupersonerna i ett enskilt kapitel,
eftersom vi anser att dem representerar en stor del av var uppsats och har fatt stort
utrymme i nastkommande kapitel. Som tidigare namnt har vi valt att ge
intervjupersonerna och deras partner fiktiva namn, eftersom vi anser att empirin blir
mer “’levande” och lasvanlig. Det &r vart att notera att samtliga har flera olika
arbetsuppgifter samt att vissa inte har nagon direkt titel. Vi har dock valt att namna
deras huvudsakliga arbetsuppgift under tjanst.

Anders

Fodelsear: 1958

Organisation: Ett foretag som arbetar med radgivning och formedling vid
foretagsoverlatelser

Tjanst: Saljansvarig samt en av tva deldgare

’Nej! Nar vi gjorde upp akte vi ut till Tylésand och tog en 6l och efter 20 minuter var
det klart.”
Anders svarar pa om han nagonsin tvekade infor att dela ledarskapet.

Bertil

Fodelsear: 1948
Organisation: Foretag som levererar metallprodukter
Tjanst: Séljansvarig och en av tva delagare

’Om det finns perfekt personkemi och man kan lita pa varandra ar det en styrka, som
ensam chef &r man ensam.”
Bertil svarar pa vad han tror om delat ledarskap i framtiden.

Christer

Fodelsear: 1950
Organisation: Foretag som levererar metallprodukter
Tjanst: Ekonomiansvarig och en av tva delagare

’Bade min fru och jag tyckte att det var skont pa det séattet att jag helt plétsligt kunde
ta semester, for det har jag inte haft pa 10 ar.”

Christer svarar pa hur den narmsta omgivningen reagerade pa att han borjade dela sitt
ledarskap.
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Dan

Fodelsear: 1954
Organisation: Ett foretag inom inredningsbranschen
Tjanst: InkOpsansvarig samt en av tva delagare

”Att man ar tva nar nagot positivt eller negativt dyker upp. Gladje eller problem ar
alltid bra att dela med nagon.”
Dan svarar pa vad det basta ar med det delade ledarskapet.

Erika

Fodelsear: 1968
Organisation: Foretag inom flygbranschen
Tjanst: En av tva chefer for utbildningsfragor

Jag hade varit ensam ledare forut och blev &aldre och inser att jag &r mindre
fokuserad pa mig sjalv, man ar sékrare i sin egen roll och ar darigenom mer Gppen
infor att ta hjalp ifran andra for att utveckla det man sjalv haller pa med. Det ar inte
langre viktigt att ta &t mig aran for nagot som gatt bra.”

Erika svarar pa om det finns det nagot tidigare i livet som hon tror paverkat henne att
vilja dela sitt ledarskap.

Felicia

Fodelsear: 1967
Organisation: Foretag inom flygbranschen
Tjanst: En av tva chefer for utbildningsfragor

Jag forvantade mig mer att gora. Okanda arbetsomraden till viss del, men att det
skulle bli lattare att genomfora eftersom vi skulle dela pa det”.
Felicia svarar pa vad hon hade for forvantningar infor det delade ledarskapet.

Gustav

Fodelsear: 1983

Organisation: En studentkar

Tjanst: En av tva projektledare for ett internationellt projekt

’Asbara, ibland gar man om varandra som ett gammalt par och da fick vi stanna upp

och prata med varandra.”
Gustav svarar pa hur kommunikationen &r mellan hans kompanjon och honom sjalv.
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5. Analys

Detta kapitel innehdller det empiriska materialet tillsammans med relevanta teorier
samt vara egna kommentarer. Empirin ar uppbyggd med samma rubriker som
teoriavsnittet for att underlatta lasningen och darmed lattare kunna folja var roda
trad. Efter varje delkapitel gors en sammanfattning av empirin. Vi valde att
presentera empiri tillsammans med teori for att lattare kunna jdmféra och darefter
direkt kunna analysera materialet. Vidare valde vi dven att presentera citaten i en
I6pande text. Anledningen var att vi pa detta satt kan visa att intervjupersonerna har
fatt valdigt stort utrymme under intervjun samt for att fa ett flyt i texten. Detta kapitel
avslutas med en sammanfattning av vara viktigaste resultat

5.1 Delat ledarskap

Vi har valt att anvanda oss av bendamningen delat ledarskap nar vi talar om
funktionellt delat ledarskap. Detta gjorde vi for att underlatta och inte forvirra vara
intervjupersoner.

5.1.1 Nuvarande asikter och former av delat ledarskap
Bland vara forsta fragor undrade vi om tidigare erfarenhet av delat ledarskap.

Ett fatal har nagon tidigare erfarenhet av delat ledarskap, men de flesta har enbart
erfarenhet fran enskilt ledarskap. Anders vet sedan tidigare hur det &r att dela ett
ledarskap. ”Mitt forsta bolag startade jag med en kompanjon”.*® Felicia hade aldrig
delat ledarskapet tidigare. ”’Nej, jag hade aldrig kommit i kontakt med delat ledarskap

innan jag borjade min tjanst”.*’

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att de flesta av vara intervjupersoner enbart
hade tidigare erfarenheter av traditionellt ledarskap. Anledningen till detta, kan vara
som Do6ds och Wilhelmson skriver, att det inom organisationer idag ar vanligare med
traditionellt ledarskap dar det finns en person pa toppen. Vidare anser de istallet att
delat ledarskap ar nagot som &r pa vag. Anledningen ar att det fran omvarlden
kommer krav i form av globalisering, sammanslagningar samt hdgre grad av
sjalvstyrande medarbetare med viljan att vara delaktig vid beslutsfattande. **®

5.1.2 Vad é&r orsakerna till delat ledarskap?

Genom att fraga intervjupersonerna om de tror att nagot tidigare i livet paverkat dem
till att vilja dela sitt ledarskap, om det varit en stravan samt varfor de ville dela sitt
ledarskap, hoppades vi fa en del av svaret pa orsaken till varfor de ville dela
ledarskapet.

Ungefar hélften hade erfarenheter tidigare i livet som de trodde hade paverkat dem till
att vilja dela ledarskapet. Dan hade sett hur det hade gatt till i familjeféretaget
tidigare. ”Jag hade sett hur min pappa och hans broder arbetade.

18 Anders
17 Felicia
18 Dyos M & Wilhelmson L, 2003
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De arbetade tillsammans och delade upp vissa bitar mellan sig som de hade ansvar

for och tog vissa beslut gemensamt””.**°

Anders forklarar sina tankar. "Eftersom jag har hallit pa s mycket med lagidrotter
och tycker att det ar roligt att jobba ihop sa hade jag en positiv installning. Jag tror
att uppvaxt och idrott har paverkat mycket. Peter och jag bodde tillsammans pa
idrottsglg%mnasiet. Peter var simmare och jag var ju brottare sa vi gjorde mycket

ihop™.

Ett fatal hade stravat efter att dela ledarskapet medan de flesta inte hade haft en tanke
pa att dela. Gustav stravade efter att dela ledarskapet. Ja, det gjorde jag, vi ville
jobba tillsammans sa vi fick stotta varandra och dela pa ett projekt. Tillsammans
skulle vi bli starkare”.** Felicia hade inte funderat i samma banor. Nej, jag hade
aldrig funderat pd att det skulle vara en mdjlig 16sning”.*?? Inte heller Erika hade
stravat efter att dela ledarskapet. ’Nej. Daremot hade jag for l1ange sedan tankt tanken
nar jag laste en artikel i Dagens Industri om tva kvinnor som delade en VD-roll. Dar
beskrev de vad de tyckte om fordelarna med att vara tva. Och den minns jag, den

artikeln, for jag tyckte att den var s& intressant att de tyckte att det var s& positivt.*?

Samtliga har nagon tanke om varfor de ville dela ledarskapet, men anledningarna
skiljer sig at. Bertil har sin forklaring. ”’Jag hade en tokig ledare pa mitt forra jobb, vi
kom inte 6verens. Jag var VD men kunde inte jobba kvar och gick arbetslos under 10
manader. Da diskuterade jag med Christer om att géra nagot, vi visste bada vad vi
gick for””.*?* Dan hade en annan anledning. ""Jag tyckte att det skulle bli roligt, jag &r
uppvaxt har och kande for att driva det vidare”.!”® Erika angav bland annat
foretagskulturen som en anledning. ’Jag tyckte det lat spannande att prova och se om
det gar. Jag tycker att vi har ett bra klimat har dar det ar uppmuntras att prova nya
Io6sningar. Det galler inte bara detta, utan aven annat. Jag tyckte det skulle bli
spannande att prova om 1+1 kan bli 3.1%°

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att de flesta inte har ndgon egen erfarenhet av
delat ledarskapet tidigare i livet, men att desto fler k&nde till andra som hade delat sitt
ledarskap. Detta ledde till att nagra av intervjupersonerna stravade efter att dela
ledarskapet medan andra aldrig hade tankt tanken. Do6s et al menar, i likhet med vara
intervjupersoner, att orsakerna till varfor ledarna valde att dela sitt ledarskap var att de
inte ville axla ledaruppgiften ensam och att det helt enkelt var roligare att vara tvéa.*?’

Att delat ledarskap blir allt vanligare kan vara en anledning till att flera av vara
intervjupersoner inte haft nagon erfarenhet. | takt med att deras arbetsplatser
forandrats och hogre krav har borjat stéllas, har det delade ledarskapet varit en
mojlighet som de stravat efter for att lattare och pa ett mer framgangsrikt satt kunna
mota en foranderlig omvarld.

119 Dan

120 Anders

121 Gustav

122 Eelicia

123 Erika

124 Bertil

125 Dan

126 Erika

121 Dods M et al, 2003
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Detta tas upp av Hennan och Bennis, som menar att det delade ledarskapet blivit allt
vanligare efterhand som komplexiteten pa manga arbetsplatser Okat, vilket staller
hoga krav pa ledaren om denne samtidigt vill nd positiva resultat for
organisationen.*?® Aven D6ds och Wilhelmson skriver att det i dagens samhalle stalls
fler och hogre krav pa ledare, som kan vara svart for en person att klara av ensam. Att
istallet vara tva stycken som delar pa arbetet kan leda till att ledaren kanner sig mer
nojd med sin insats och arbetet blir darmed roligare och det badar for en varaktig
situation.*?

O’Toole et al namner orsaken att ett delat ledarskap kan uppsta ur en praktik dar tva
personer delar pa jobbet, vilket var fallet for ett av vara ledarpar.*® Vi noterar saledes
att teorin och empirin stammer val 6verens. Det ar intressant och vart att namna att sa
fa har tidigare erfarenhet eller har tankt tanken pa att dela sedan tidigare. Det vittnar
om att delat ledarskap fortfarande &r relativt ovanligt. En anledning till det kan vara
radslan for en organisationsfordndring. Att sjalv lagga fram forslaget om att dela
ledarskapet vet alla leder till en férandring for organisationen. Vi tror att manniskor
ofta ar radda eller har en negativ instéllning till organisationsforandringar. Detta anser
vi skulle kunna vara en anledning till att manga organisationer fortfarande har
traditionellt ledarskap. Styrkan och det positiva i att ha en ledarpartner kan férsvinna
pa grund av radslan for att vaga prova nagot nytt.

5.1.3 Inforsel av delat ledarskap

Vi visste nu nagra av orsakerna till att intervjupersonerna ville dela ledarskapet. Nu
ville vi veta hur de fick den delade befattningen samt om det var ndgot som gjorde att
tvekan uppstod. Vidare fragade vi efter vilka egenskaper de ansag att en bra ledare i
ett delat ledarskap skulle ha innan de tilltrddde, hur de trodde att de sjalva skulle vara
samt vilka forvantningar de hade pa det delade ledarskapet. Darefter fragade vi om
dem hade forberett sig pa samma séatt idag, om dem pa nytt skulle sta infor att dela sitt
ledarskap. Slutligen fragade vi om dem fatt nagon speciell forberedelse infor att de
skulle dela ledarskapet.

De flesta fick jobbet efter en diskussion med sin tilltankta partner. Christer ger sin syn
pa hur han och Bertil fick sin delade ledarroll. ”’Jag hade jobbat med Bertil tidigare.
Jag hade haft eget foretag i 10 ar och Bertil arbetade som VD pa ett annat foretag.
Jag hade Bertil som leverantor. Bertil blev suspenderad. D& kande jag att Bertil och
jag alltid hade kommit bra dverens. Vi tankte valdigt lika. Jag sag det som en hjalp att
komma ett steg langre ut i varlden. Jag borjade diskutera saken med Bertil””.**
Felicia beskriver hur hon och Erika fick sin delade ledarroll. ’Forslaget kom fran oss,
vi erbjod vart foretag den har losningen. Vi ar en ung organisation som funnits i drygt
2 ar. Vi var fyra chefer som ansvarade for de olika avdelningarna. Vi har vaxt mycket
vilket gjorde att det kravdes att vi rekryterade nya medarbetare. Darfor kravdes aven
att vi andrade i organisationen. En chef skulle ga pa pappaledighet och pa nagot satt
skulle n&gon ersatta honom. Erika och jag foreslog att vi skulle dela p& hans tjanst.
Bada vi tva ar lika nya i vara roller.

128 Heenan D & Bennis W, 1999
129 Dpds M & Wilhelmson L, 2003
130 5" Toole J et al, 202

181 Christer
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Vi kande inte varandra innan vi borjade jobba pa foretaget men vi méarkte snart att vi

utbytte m&nga erfarenheter och anfortrodde oss &t varandra’.'*

Manga av ledarna tvekade inte infor att dela ledarskapet, men det fanns ett fatal som
gjorde det. Anders var saker pa sin sak. ”’Nar vi gjorde upp akte vi ut till Tylésand och
tog en 6Ol och efter 20 min var det klart. Fordelen &r ju att jag delar bolaget med
nagon man kanner sedan innan. Vi har ju en vanskap som ar 40 ar gammal och
kanner redan till varandras fel och brister. Det &r inget jag behdver upptéacka, vilket
man behdéver med en ny kontakt. Ska jag ga in i ett delagarskap med nagon annan ar
det mycket mer checklista pa vad maste jag kolla upp. | fallet med Peter s& vet han
mer om mig &n min sambo vet. Peter och jag behodver inte positionera oss, utan vi kan
vara precis som vi ar”.**® Bertil 4r inne pd samma linje. ”’Jag kanner Christer och vi
har respekt for varandra som manniskor. Jag stéller inte till med problem och vi vill
varandras basta. Jag hade aldrig tankar tidigare p& att dela ledarskapet”.** Aven
Erika menar att nagon tvekan inte radde. ’Nej, jag tvekade aldrig. Vi hade jobbat
tillsammans ett tag innan detta forslag kom upp, jag kande mig trygg med Felicia. Jag
tror att personkemin ar valdigt viktig i ett delat ledarskap, hade det varit en annan
méanniska skulle jag nog ha tvekat.*® Dan var tveksam. "’Ja, det &r ett familjeforetag
dar du har manga som vill vara med och bestamma. Det ar ett sétt att skapa

konflikter. Det var inte helt givet att jag skulle vilja”.*

Flera ansag det vara viktigt att vara relativt lik den person som de skulle arbeta med i
vissa grundfragor, men inte i specifika sakfragor. Nagra hade inte tankt pa vikten av
speciella egenskaper sedan tidigare. Bertil hade sin asikt klar. ’De personer som ska
dela maste varna om varandra. Vi retar oss séllan pa varandra, det ar ofta obetydliga
saker, annars maste man kunna diskutera det. Vi har haft vara diskussioner dar vi
kommit fram till nagot vettigt, ingen har blivit sarad. Vi kompletterar varandra bra.
Vi ar olika som personer men har samma syn nar det galler affarer och moral till
exempel. Vi vill varandras basta”.**” Anders &sikt liknade Bertils. ’Man méste vara
lika som personer i det har med hur viktigt ar arbetet och hur mycket vill man arbeta?
Vilken etik och moral har man? Vad gor man absolut inte? Att man har en agenda
som stammer 6verens. Det ar ju en fordel om man bor i samma stad, kéanner varandra
och ar ungefar lika gamla. Jobbar man med en kollega som ar 30 ar aldre sa har den
personen en annan tidshorisont.**

Nagra trodde att de skulle kunna anvanda sina egna bra sidor i ledarskapet och att det
skulle hjélpa det delade ledarskapet framat. En del hade inte funderat dver fragan
tidigare. Christer hade nagra tankar. ”Jag sag bara mojligheter, det har skulle bli bra.
Vi hade olika kompetenser och jag var 6vertygad om att det skulle hjalpa oss™.'*
Erika haller med. Jag trodde att jag skulle kunna anvénda alla mina bra sidor och
g6ra dem battre, med hjalp av min andra halva”.'*°

De flesta forvéntade sig att det delade ledarskapet skulle innebéra positiva influenser.

132 Felicia
133 Anders
134 Bertil
135 Erika
136 Dan

137 Bertil
138 Anders
139 Christer
140 Erika
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Dan var en av dem. "’Att vi skulle dela pa bade de positiva och de negativa bitarna. Vi
skulle hjalpas &t. Vi skulle inte dra &t olika hall””.*** Felicia var ocksa positivt installd.
Jag forvantade mig mer att géra. Okanda arbetsomraden till viss del, men att det
skulle bli lattare att genomfora eftersom vi skulle dela p& det”.**? Erika s&g vinster
for foretaget. ’Forvantningarna var att vi skulle kunna utnyttja varandras fordelar sa
att det skulle kunna gynna foretaget. Vi skulle ga vidare i den process vi hade startat
lite sn%‘l%bare och jobba i ett och inte fyra team. Jag sdg den storsta vinsten i
detta™.

Vi fragade om dem hade forberett sig pa samma séatt idag, om dem pa nytt skulle sta
infor att dela sitt ledarskap. Gemensamt i svaren &r tankar om personen som de ska
dela ledarskapet med. Erika utvecklar sin asikt. ’Det beror pa med vem jag skulle
dela ledarskapet. Det ar stor skillnad om man ska ga in i ett delat ledarskap med
nagon man inte tidigare har jobbat med. Da maste man forbereda sig pa ett annat
satt. Det kraver att man kanner varandra for att veta vad man ska fokusera pa. Det
har inte vi behovt sitta och definiera”.* Gustav tanker i samma banor. ”Jag hade
nog forsokt lara kénna personen véldigt noga och se hur den ser pa ett delat
ledarskap for att forstd hur den tanker och fungerar. Jag och David pratade valdigt
mycket och kdnde varandra val, jag tror att det ar en bra forutsattning att man har
samma grund och varderingar. Sedan ar det nog bra att vara lite olika, men att ha
samma tankar i vissa viktigare fragor. Jag tror att det hade varit svarare att gora det
med n&gon som jag inte kande s& val”.** Bertil vill avréda manniskor frn att dela
ledarskapet.”Jag vill rada manniskor att inte vara delad ledare. Vi klarade inte att
vara tre. Man maste ha perfekt personkemi. Jag vet att det funkar, men jag tog fel pa

den tredje personen™.

Ingen sager sig ha fatt nagon forberedelse infor att dela ledarskapet.

Sammanfattningsvis fick de flesta sin befattning efter att ha pratat med sin partner och
darefter gatt vidare till eventuella 6verordnade och forklarat idén. Saledes var det
ingen av ledarna som fick forslaget uppifran, utan forslaget kom fran paren sjalva.
Detta kan ha hjalpt till vid inférseln av det delade ledarskapet. O Toole et al menar att
det ar viktigt att de som ska dela utses tillsammans och att det ar en fordel om de
kdnner varandra sedan tidigare. Eftersom god personkemi och férmagan att kunna
samarbeta ar viktigt."*’” Aven Sally haller med om detta.’*® Just att alla kinde sin
partner innan det blev aktuellt att dela tror vi kan vara en stor anledning till att sa fa
tvekade infor att dela ledarskapet.

De flesta hade inte reflekterat dver viktiga egenskaper hos sin tilltdnkta partner.
Déremot poéangterade nagra av ledarna med langst erfarenhet, vikten av att vdarna om
varandra samt att ha nagorlunda liknande moral. Detta finner stod i teorin hos D66s et
al.
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1470 Toole J et al, 2002
8 sally D, 2002
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De skriver att konflikter latt kan uppkomma om det forekommer oenigheter mellan
ledarna i varderingar och vid uppséattning av mal. Aven dalig personkemi kan leda till
att konflikter kan uppsta.**®

Néar ledarna skulle sammanfatta sina forvéntningar infor det delade ledarskapet
menade de flesta att det formodligen skulle bli roligare och lattare att arbeta, eftersom
de skulle fa en partner i alla lagen. Vidare menade samtliga att en forberedelse infor
att dela ledarskapet pa nytt uteslutande skulle handla om att lara kanna den tilltankta
partnern. Att den tilltdnkta partnern har en central roll i processen infor ett delat
ledarskap, stods av teorier hos O Toole et al. Teorierna papekar hur viktigt det & om
det finns en chef, att denne &r med i processen att vélja kollega. Ett valfungerande
samarbete dar ledarna kompletterar varandra ar aven viktigt for ett framgangsrikt delat
ledarskap.™ Vi delar uppfattningen att partnern &r valdigt viktig for att uppné ett
effektivt och fungerande delat ledarskap. Vi har svart att se hur ett delat ledarskap ska
fungera om inte ledarparet fungerar tillsammans. Slutligen var det inte nagon som
sade sig ha fatt nagon forberedelse infor att dela ledarskapet. Det tycker vi ar
anmarkningsvart. Vi tror dock att det kan bero pa att de ansag att de kénde varandra
tillrackligt val, eller for att de inte ansag att det var en tillrackligt stor forandring for
att det skulle krdvas exempelvis en utbildning eller en bok i &mnet.

5.1.4 Arbetsfordelning och forutséttningar for ett lyckat delat ledarskap

Vi fragade vad de anser om balansen inom det delade ledarskap nar det galler
exempelvis arbets- och ansvarsfordelning. Vidare undrade vi vad de tycker &r sina
starka och svaga sidor i det delade ledarskapet.

Det visar sig att arbetssatt och ansvarsfordelning skiljer sig lite at mellan paren.
Felicia berattar hur hennes situation ser ut. ”’Vi delar rakt av, annars ar det ju inget
delat ledarskap. Vi har lika mycket ansvar och vi jobbar lika mycket. Vi har vara
andra ansvarsomraden ocksa. Det vi har gemensamt jobbar vi lika mycket med.
Ibland ar en av oss den som det rapporteras till inom ett visst projekt, men da ar den
andra hela tiden informerad”.*! Anders ger sin syn. Vi funderar inte s& mycket. Var
och en jobbar som de vill, men béagge gor det dem ska. Peter ar duktigare pa vissa
saker och da &r det naturligt att han gér dem sakerna. Jag vet att han gor det battre
an vad jag hade gjort. Jag tror att det ar en fordel att vi kdnner varandra sedan
innan. FOr det &r ju nagot som ar lite farligt i ett delat ledarskap, om det blir nagon
kamp och man ska profilera sig mot varandra. Men vi &r helt prestigelésa™.*** Dan
forklarar hur han har det. ’Min bror Bo &r VD och har den rollen, det ar bara pa
pappret, men han stélls ju infér VD-rollens fragor. I en del fragor som VD har du
juridiskt det storsta ansvaret. Men vi kommunicerar mycket. Sjalvklart maste man

fatta egna beslut ocks&”.**?

Felicia gor som de 6vriga och jamfor sig i forhallande till sin partner. ”Jag ar ingen
idéspruta, jag &r en genomforare och jag ar bra pa att entusiasmera folk. Jag kan ha
svart att na ut till alla, vi &r exempelvis olika nationaliteter som vill bli behandlade pa
olika satt. Vi ar olika. Erika ar mer auktoritar och lite modigare.

19 Dods M et al, 2005
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Jag ar mer eftertanksam. Jag tror att det &r en bra kombination.*** Anders hade tankt
pa saken. Jag ar bra pa situationsanpassning. Att jag kan kanna av manniskor och
darefter anpassa mig. Sedan kanner man ju att man har vissa brister i kunskap om
saker och ting, men i manga fall sa fyller Peter dem. Har hade det ju blivit ett
problem med att vara ensam ledare eftersom man maste kunna fler saker. Ar man
istallet tv& har man ju battre méjlighet att bli mer heltackande”.*® Erika gav sin syn.
”En svag sida kan vara att jag ibland tar beslut rakt av utan att prata med Felicia
och det kommer jag nog att fortsatta gora till hon sager ifran. Men det har hon aldrig
gjort. Men nar jag tar de besluten ar jag nastan hundra pa att hon tycker som jag.
Men svagheten kan vara att jag inte har diskuterat det, vilket jag borde géra. Sen vet
jag inte om hon upplever det sa. En stark sida kan vara att jag avlastar henne genom
att jag tar beslut utan att radgéra med Felicia. Jag anser att vi ar ett bra team
eftersom vi alltid kan ga pa 110 procent. For de dagar som hon gar pa halvfart sa kan
jag lagga i nasta vaxel och tvartom. Vilket gor att vi har ratt hégt tempo hela tiden.
Och det hade jag aldrig orkat ha sjalv, for om man &r sjalv sa ar vissa dagar
ldngsamma dagar och d& kan hon ge mig energi s& jag lyfter lite.*®® Dan hade ocksa
sjalvkannedom. Jag har lite svarare med uthalligheten, men har lattare for att
planera. Vi ar ganska olika. | de flesta fall &r det positivt. Man kompletterar varandra
lite battre da, tror jag. Men ibland kan det vara en nackdel att man inte tanker

likadant. Jag ar otalig”.*’

Sammanfattningsvis ser arbets- och ansvarsférdelningen lite olika ut for de olika
personerna. Nagra delar arbetsuppgifter rakt av medan andra har mer uppdelade
arbetsuppgifter. De flesta delar ansvaret rakt av. Detta géller framforallt nar det
kommer till viktigare fragor, da diskuterar alla dessa med sin partner. D66s och
Wilhelmson menar att det inte finns nagot ratt och fel nar det galler arbetsfordelning.
Det beror pa vilken typ av delat ledarskap som anvands och vilken typ av organisation
som ledarna arbetar inom.**® Vi delar den uppfattningen, men anser att poangen med
ett delat ledarskap till viss del gar forlorad om ansvar och arbete ar alltfor uppdelat.

Oman skriver att delat ledarskap kan innebara otydliga och oklara
ansvarsforhallanden. Vidare skriver Oman att det finns regler och lagar som pépekar
att det ska finnas en person som ska ansvara for den l6pande verksamheten.'*® Det
verkar inte som om vara intervjupersoner upplever otydliga eller oklara
ansvarsforhallanden. Det ar dock mdjligt att 6verordnande chefer eller medarbetare
upplever en otydlighet nar det galler ansvars- eller arbetsfordelning. Det ar vart att
namna att vara intervjupersoner inte arbetar inom statliga foretag.

D66s och Wilhelmson skriver att det ar viktigt att ledarna diskuterar arbetsfordelning
med varandra. Vidare skriver de att det aven ar viktigt att ledarna tar hansyn till vilken
organisationsstruktur dem arbetar inom.'®® Troiano skriver att i organisationer dar
delat ledarskap forekommer ar skillnaden med ett traditionellt ledarskap att det pa
toppen sitter tva personer.
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Déaremot delas informationen med fler och blir darmed tillganglig for fler
medarbetare.'®* Detta kunde vi finna likheter i med véar empiri. En del av véra
intervjupersoner arbetar inom platta, sma organisationer dar de anstallda far vara med
och paverka. Alltsa har medarbetarna en hog delaktighet. Vi kunde aven urskilja att
alla ledarna arbetade inom ett dppet klimat dar nya idéer och tankesétt garna togs
emot.

Ur D60s et al studie lyftes det fram hur viktigt det &r for ledarna med prestigeldshet
och generositet gentemot varandra. Det ar &ven viktigt att vara medveten om sina
starka och svaga sidor, for att kunna utnyttja méjligheten att komplettera dessa.'®®
Detta far dven stod i teorin av Hennan och Bennis, som menar att duktiga ledare som
delar sitt ledarskap &r bra pd att ta fram och anvanda varandras starka sidor.*®® Vidare
skriver D60Os et al om vikten av att ha en gemensam vardegrund och att kunna
anvanda varandras olikheter. Att respektera varandras olikheter och kunna dra nytta
av detta &r viktigt vid delat ledarskap. Detta eftersom ledarna upptdckt att de
gemensamt ndr hdgre kvalitet tillsammans 4n om de hade arbetat sjalva.’®* (Detta
kommer vi att redogora for i nasta delkapitel.) Vara intervjupersoner lyfte dven fram
att de ar prestigeldsa och har en god sjalvuppfattning, vilket vi tror &r extra viktigt vid
ett delat ledarskap eftersom det handlar om att kunna ge och ta i olika situationer.
Vidare ansag vara intervjupersoner att det ar viktigt att ledarna i ett delat ledarskap
har lika varderingar. Aven har stammer teori och empiri dverens. Vi anser att det kan
bero pa aldern. Nastan alla intervjupersonerna har klattrat en bit pa karriarstegen och
gjort egna karridrer innan de fick sin delade ledarroll. De har fatt sin bekréaftelse, och
idag ar det inte lika viktigt med berommelse och dra som det var forut.

5.2 For- och nackdelar med delat ledarskap

5.2.1 Styrkor med delat ledarskap

Vi fragade intervjupersonerna hur de &r i sin delade ledarroll. Vidare undrade vi om
det delade ledarskapet hade inneburit nagonting som de inte hade forvantat sig.
Slutligen undrade vi vad intervjupersonerna anser vara det bésta med den delade
ledarrollen.

Alla intervjupersonerna ansag att de kompletterade varandra i det delade ledarskapet.
Vidare ansag de dven att de lyfte fram varandras styrkor. Gustav har tankt pa saken.
”Jag var den drivande och tuffare av oss tva, David var mer forsiktig. Jag tog nog
ofta beslutet att vi skulle kéra pa. David vill diskutera mer, men det var en
balansgang hur vi skulle gora ibland. David &r mer noga med att vara korrekt och
bra mot alla, men jag vill att det ska g& framat fort och kan vara tuffare”.’® Bertil
har sin syn. Vi klurar tillsammans pa beslut om foretaget, annars gor vi vara egna
beslut inom respektive omrade. Det ar stora affarer, darfor galler det att min partner
ar med pa noterna, det galler att vi informerar varandra. Jag ar battre i engelska,

darfor gor jag till exempel affarer med Ukraina. Vi forsoker utnyttja vara styrkor”. 1%
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Vi frdgade om det delade ledarskapet hade inneburit ndgonting som de inte hade
forvantat sig. Nagra hade inget direkt svar pa fragan, medan nagra upplevde att det
var roligare &n de hade tankt sig. Erika forklarar. ’Innan vi borjade hade jag tankt
mycket pa praktiska saker som att denna organisation kommer att forandras till det
battre, mycket snabbare, alltsa sett mycket till de operativa bitarna. Jag hade inte
tankt sa mycket pa ndgot annat runtomkring. Men jag tycker att vi har otroligt roligt.
Vi har jatteroligt pa jobbet varje dag! Jag trivdes hur bra som helst innan ocksa. Jag
tanker pa sondagen, vad kul att det &r mandag imorgon! Det har blivit mer sa nu.

De trékiga bitarna i ett chefskap som ett samtal med en medarbetare som det inte
fungerar med jag fa moraliskt stod i Felicia och det blir lattare att klara av nar hon
kan peppa mig”."®" Gustav & inne p& samma linje. Det var inte s& genomtankt
innan, men det kéndes nog roligare att jobba eftersom vi alltid var tva. Det var
roligare an jag hade trott, om den ena hade en dalig dag kunde den andra dra igang

och stétta och hjalpa till””.*%®

De flesta &r samstammiga nar det galler vad som &r bast med den delade ledarrollen.
Bertil vet vad han tycker. ’Man har nagon att bolla problem med och kunna hjalpa
varandra. Jag kdnner mig sakrare nar vi diskuterat, det &r en enorm trygghet™."®°
Dan har sin asikt klar. ”Att man ar tva nar nagot positivt eller negativt dyker upp.
Gladje eller problem ar alltid bra att dela med n&gon”.'® Felicia vet vad hon
uppskattar. Vi far enormt mycket gjort. Det &ar inspirerande och vi har genomfort
valdigt mycket som har fatt positiva resultat. Vi hade féormodligen kunnat géra det
sjalv, men det hade tagit mycket langre tid. Mina andra ansvarsomraden far positiva
effekter”.*’* Erika har ocksd ndgot hon uppskattar. ”Om jag jamfor det med att jag
hade gjort samma jobb sjalv s& hade jag sakert kant att jag hade gjort ett bra jobb
men jag tror att jag gor ett annu béttre jobb nu, eftersom jag far alla mina egna bra
idéer plus Felicias idéer. Och sedan kan det bli att 1+1=3, kombinationen gor att vi

dels kan utveckla saker battre och &ven ha hégre tempo och att det hander saker”."?

Sammanfattningsvis menar de flesta att de tack vare sin partner har mojlighet att
utnyttja sina styrkor inom det delade ledarskapet. Vidare namner manga att det delade
ledarskapet har varit roligare an vad de hade férvéntat sig. Slutligen ndmner de flesta
en eller flera fordelar som formanen att ha ett bollplank, att arbetet blir roligare samt
att nya infallsvinklar gor att det utforda arbetet blir battre, som det basta med att dela
ledarskapet. Samtliga fordelar har stod i teorin av D6ds och Wilhelmson.*” Aven
O Toole et al har presenterat resultat i samma riktning.*’* Empirin visar sig saledes
aterigen dverensstamma med teorin. Intervjupersonerna namner inte privatlivet nar de
ska forklara fordelen med ett delat ledarskap utan fokuserar enbart pa positiva
aspekter i arbetsrollen. Det & mojligt att de positiva effekterna av ett delat ledarskap
marks mest i yrkesrollen eftersom de ar med sin arbetspartner under arbetstid.
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Ovriga delar av dygnet tilloringas utan arbetspartnern vilket gor att det delade
ledarskapet inte marks pa samma satt utanfor arbetstid.

5.2.2 Svagheter med delat ledarskap

Vi fragade intervjupersonerna vad de anser vara det simsta med det delade
ledarskapet. Vidare fragade vi efter egenskaper som &r olampliga som ledare vid ett
delat ledarskap. Slutligen fragade vi om det delade ledarskapet hade inneburit mer
eller mindre arbetstid.

Det verkar lattare att hitta det basta an det samsta med den delade ledarrollen. Nagra
hittar inget negativ med den delade ledarrollen medan andra har hittat nagra
nackdelar. Felicia vet vad hon tycker. ’Det verkar vara svart for folk att forsta att vi
delar tillsammans, det finns inte en chef. Vi maste forklara hela tiden. Annars ser jag
inga nackdelar”.'”> Gustav har haft samma problem som Felicia. ’Det &r inte s&
vanligt, omgivningen &r inte van vid det. Vi fick ibland fragan om vem som var
ledaren och vissa hade svart att forsta att vi gjorde det tillsammans™.® Dan upplever
ett annat problem. ’Om man har tva helt skilda asikter. Beslutet kan saktas ner. Det

blir en 50-50-situation dar det saknas en tredje rést som kan avgéra™.*’’

Manga namner en eller flera av egenskaperna att vara for stark, inte vara prestigelos
samt inte kunna ta kritik som exempel pa egenskaper som de inte anser ar bra i ett
delat ledarskap. Dan ar en av dem. “’Ingen far vara for stark, det ar konfliktdrabbat,
man ska soka gemensamma lésningar™.}”® Erika har ocks& en &sikt i frgan. ”Du
maste vara en aning prestigel6s, inte helt och hallet, man ska inte ge upp sitt eget.
Men det blir ju sa att man gor saker tillsammans, ibland blir det ju Felicias fortjanst
att det blev sa har, aven om vi har jobbat ihop. Man maste kunna sléppa det. Det ar
viktigt att det finna hos den andra personen ocks&™.'"® Bertil fyller pa. Vi var tre
personer fran borjan. Den tredje personen hade nagra egenskaper som kan fungera
som exempel. Han hade oerhort svart att ta kritik. Han blev arg for smasaker. Han
var fyrkantig och ville ha saker pa sitt vis. Det slutade med att han fick sluta och att

jag och Christer fortsatte sjalva”.*®

Svaren varierade pa fragan om det delade ledarskapet tar mer tid &n de hade forvantat
sig, om det tar det mindre tid eller om det motsvarar forvantningarna. Christer arbetar
mer. "Tiden har dkat med 100 procent. Med ren gladje™.*® Erika har en annan &sikt.
’Det tar inte mer tid, vi jobbar pa ett annat satt, effekten blir nog att vi far mer gjort
p& samma tid om man jamfor med innan”.*®? Gustav har sin &sikt. ”Vissa saker tog
mer tid, ibland fick vi diskutera men ofta var det smidigt. Ibland kunde den ena
komma med en bra idé vilket gjorde att vi kom snabbare fram sa jag tror att det fanns
mer att vinna an att forlora. Bada var ofta inne pa ett eget spar och nér vi sedan
diskuterade saken kom vi fram till nya synvinklar vilket gjorde allt battre.
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Ibland hade ndgon mer att gora i skolan vilket var ok eftersom den andra da kunde

tacka upp s att projektet gick framat”. %

Sammanfattningsvis har flera av ledarna svart att hitta uppenbara nackdelar med det
delade ledarskapet. Nagra namner dock otydligheten som det delade ledarskapet kan
innebara for omgivningen som en nackdel. Aven konfliktsituationer nimns som en
negativ aspekt av det delade ledarskapet. Ett av vara delade ledarskapspar var tre
ledare nar de slog samman sitt foretag. ldag ar det bara tva stycken, eftersom
personkemin inte stimde med den tredje parten. Det tyder dven pa vikten av att det ar
en fordel for ledarna om de kanner varandra sedan tidigare. Detta far stod i teorin av
D0os et al om att olika ledarstilar och vérderingar hos ledarna kan utlésa konflikter.
En valfungerande relation mellan ledarna &r ett maste for att ledarskapet
dverhuvudtaget ska fungera.’®* Manga av véra intervjupersoner niamnde inte
otydlighet med budskap och arbetsfordelning till de anstédllda som en negativ
konsekvens av det delade ledarskapet. Anledningen till detta kan vara att de arbetar i
sma organisationer dar de har en nara kontakt med sina medarbetare. Informationen
forsvinner helt enkelt inte pa vagen. Slutligen menar nagra att det delade ledarskapet
lett till mer arbetstid eftersom vissa fragor kraver mer diskussion. O Toole et al, tar
upp samtliga av dessa egenskaper som otydlighet och uppkomst av konflikter som
negativa sidor av det delade ledarskapet.’®> Aven Dd6s och Wilhelmson menar att
dessa egenskaper ar tvd av baksidorna med delat ledarskap.’® Aterigen finns en
samstammighet mellan teori och empiri. Det ar tdnkvart att de for- och nackdelar som
tas upp av vara intervjupersoner stammer sa val éverens med teorin. Det kan innebara
att variabler som alder, land, organisationsstruktur och sa vidare ar av mindre
betydelse.

5.3 Kontexten kring delat ledarskap

5.3.1 Kommunikation inom delat ledarskap

Vi fragade hur kommunikationen ar mellan intervjupersonen och arbetspartnern. En
annan fraga var om intervjupersonerna upplever att de har lika mycket kontakt med
medarbetarna.

De flesta menar att de har en bra kommunikation och att de pratas vid dagligen. Dan
forklarar. ’Den ar oftast bra, men den ar inte konfliktfri. Det vore fel att sdga. Det
Onskar jag inte att den vore. Det ar utvecklande for oss och foretaget med konflikter.
Viktigt att man kan I6sa de problem vi har och komma framat. Vi pratar varje
dag”.*® Erika utvecklar sin &sikt. Vi tankte inledningsvis att vi var lite radda att
missa information. Vi har vara skrivbord bredvid varandra i ett Oppet
kontorslandskap sa nar hon pratar med medarbetarna sa hor jag lite och vet att
diskussionen har forts. Sedan diskuterar vi det mesta med varandra. Vi pratar ofta i
telefon med varandra i bilen pa vagen hem. Vi har enskilda rum déar vi pratar varje

dag och ibland flera gdnger varje dag. Ibland récker det med fem minuter”.'*®
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Christer ger sin syn. ’Den ar bra. Vi tar ett litet snack pa morgonen. Sedan &r dagen i

gang. Sedan kakar vi lunch, da ventilerar vi mycket”.

Bertil berattar hur kontakten med medarbetarna fungerar i hans fall. ’De vander sig
till oss i de fragor som de vet att vi &r duktiga pa att besvara. Det har aldrig varit
nagot problem, men jag har nog mer kontakt eftersom en av de anstallda jobbar inom
samma omrade som mig”.**® Gustav delar med sig av sin &sikt. ”’Jag tror att vi hade
ungefar lika kontakt med de i kommittén, mojligen att David hade lite mer. Vi vaxlade
i kontakt under tiden, &ven har gick det i vagor och beroende pa vilket &mne det
handlade om”.*" o

Anders ger sin syn. Ja. Peter gor ju i och for sig deras 16n, men det ar det enda”.

Sammanfattningsvis menar samtliga att de har en god och daglig dialog med sin
partner. | vissa fall uppkommer konflikter, men leder i de flesta fall till utvecklande
samtal. Empirin finner stod i teorin som lyfter fram att bra kommunikation ar nagot av
det viktigaste, for att fa& ett effektivt och fungerande ledarskap.®® Aven vara
intervjupersoner ansag att det ar viktigt att ledarna kommunicerar med varandra
mycket, sa att de kan delge medarbetarna samma information. De ansag att de hade en
god och t&t kommunikation med sin ledarpartner och att det var ovanligt med
fragande medarbetare som fatt olika instruktioner. Engqvist menar att samtal inte
behover leda till en samsyn i en fraga utan att det viktigaste ar att forsta hur den andra
personen resonerar.’® Vi kan tanka oss att en val fungerande kommunikation kan
innebdra mer an bara val fungerande samtal om arbetslivet. Vi tror att det gar att
anvanda kommunikationen i ett delat ledarskap for att iklada sig olika roller néar den
andra halften behdver det. Exempel pa det skulle kunna vara som samtalspartner,
coach, mentor och psykolog.

Avslutningsvis sdger intervjupersonerna att de i de flesta fall hade ungefér lika
mycket kontakt med medarbetarna. En svarighet som kan uppkomma om inte ledarna
kommunicerar med varandra ar att de ger olika budskap till medarbetarna och
oklarheter kan uppstd.'® Erikson skriver att en oppen kommunikation i
organisationen dar medarbetarna kanner till malen leder till 6kad motivation.'%

5.3.2 Privatliv och medarbetare

Vi presenterar i detta delkapitel forst de fragor som ror hur intervjupersonerna tankte
innan tilltradet. Efter en sammanfattning tar fragorna som handlar om efter tilltradet
vid.

Vi fragade om intervjupersonerna trodde att deras privatliv skulle paverkas av det
delade ledarskapet samt om dem trodde att deras medarbetare skulle reagera pa det
delade ledarskapet. Ungefar hélften trodde att deras privatliv skulle paverkas medan
ungefar hélften inte trodde att privatlivet skulle paverkas.
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Gustav skrattar till innan han svarar. ’Vilket privatliv? Nar vi jobbade visste jag att
det skulle bli mycket kvallar och helger men det kandes bara roligt att lagga tid pa
det”.*" Anders trodde inte att privatlivet skulle paverkas. ”’Nej, det trodde jag inte.
Jag kan inte jobba mindre for att jag driver ett bolag tillsammans med nagon annan.
Daremot &r det storre riskexponering om man &r helt sjalv. Ar du ensam exponerar

du dig sjalv och indirekt din familj pa ett vérre satt &n du jobbar i ett team”.*%

Nagra trodde att medarbetarna skulle reagera latt negativt nar det blev kéant att det
skulle bli ett delat ledarskap. Ungefar halften trodde inte pa nagon reaktion
Overhuvudtaget. Felicia trodde att medarbetarna skulle vara skeptiska. *’Jag hade
forvantningar om att medarbetarna inte skulle forsta hur det skulle ga till. Vem ska
jag prata med? Prata med oss bada™.'*® Gustav var ocks& undrande. "’Jag var lite
osaker pa om de skulle Izyssna pa oss bada och om nagon av oss skulle fa en mer
framtradande ledarroll”.*® Dan forvantade sig inte ndgon reaktion. ”Foretaget har
alltid haft ett delat ledarskap pa ett eller annat satt sa darfor trodde jag inte pa nagon

speciell reaktion™.%*

Eftersom detta delkapitel innehaller fragor om bade fore och efter tilltradet gor vi en
kort sammanfattning har om fragorna som behandlar tiden fore tilltradet.
Sammanfattningsvis trodde ungefar halften att privatlivet skulle paverkas till det
battre medan halften inte trodde pa nagon effekt. Det var liknande resultat pa fragan
om hur de trodde att medarbetarna skulle reagera. Nagra trodde att medarbetarna
skulle vara skeptiska, medan nagra inte forvantade sig nagon reaktion.

Intervjupersonerna fick besvara fragorna om deras privatliv hade paverkats av det
delade ledarskapet samt hur bra de sjélva tyckte att de lyckades kombinera arbete och
privatliv. Dessutom undrade vi hur den nidrmaste omgivningen reagerade pa det
delade ledarskapet. Slutligen undrade vi hur medarbetarna reagerade pa att det skulle
bli ett delat ledarskap.

Nagra tyckte inte att privatlivet hade paverkats av det delade ledarskapet, medan
andra ansag att det hade gjort det. Erika ser en forandring. ”Jag kanske jobbar mer for
att jag tycker det ar roligare att jobba”.?*? Anders marker ingen skillnad. ”’Nej, jag
har alltid jobbat mycket och det gor jag nu ocksd”.?® Felicia har ocksd tankar i
fragan. ”’Nej, jag jobbar inte mer, mdjligen utvecklat mig mer som individ™.%*

Flera tycker att det har gatt bra att kombinera arbete och privatliv, men manga namner
inte det delade ledarskapet som en anledning. Gustav har tankar i fragan. Vi la ner
mycket tid, men jag tyckte det var sa kul sa det gjorde inget. Vi kdmpade ihop och
hade roligt. Mina andra véanner har nog markt att jag traffat dem mindre”.?%

Christer har ingen skillnad mellan arbete och privatliv. ’Arbetet ar mitt privatliv,

arbetet gar runt i huvudet hela tiden.
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Jag vaknar klockan 3-4 varje morgon och gar igenom grejer jag ska gora pa dagen
och grejer jag gjorde igdr. Kommer jag att hinna med att ta in de grejerna som
kunderna vill ha? Det &r lite sjukt att man kan bli k&r i sitt arbete. Det har blivit som
en hobby™.?® Erika ar n6jd med sin situation. Jag tycker att det gar jattebra. Just
denna perioden i livet sa jobbar jag sa mycket som jag kanner att jag vill och kan och
sen sa tar min man hand om hamtning och lamning pa dagis, mat och stadning. Den

fordelningen gar jattebra”.?"’

Vissa fick reaktioner fran den narmaste omgivningen medan det for andra inte kom
nagon reaktion. Christer fick positiv respons. ’Det var skont for mig och min fru pa
det sattet att jag helt plotsligt kunde ta semester, for det hade jag inte haft pa 10 ar.
Jag kunde aldrig ga ifran mitt kontor for manga av mina kunder gor reparationer pa
somrarna. Det var ett ljus i tunneln”.?® Anders har inte fatt ndgon reaktion, men har
anda tankar i fragan. ”Min sambo, har ingen direkt insyn i vart foretag. Men det
borde vara sa att man kanner storre trygghet, for om det hander nagot sa ar man inte
sjalv, vilket borde smitta av sig pa familjen”.?%°

Vi fragade hur medarbetarna reagerade nar de fick veta att det skulle bli ett delat
ledarskap. Nagra av cheferna fick inte nagon reaktion medan andra mérkte av viss
osakerhet fran medarbetarna inledningsvis. Anders ger sin syn. “’Det var ingen
speciell reaktion eftersom de tva anstédllda vet inom vilka omraden vi verkar och
darfor vander sig till den de behdver. De har lart sig var de ska vanda sig. Semester
och 16n tar vi gemensamma snack med dem, de kanner inte att det ar sa konstigt. De
anstallda vet vem de ska vanda sig till, leverantorerna vet att det ar tva ledare.
Utomlands star det Management Director pa badas visitkort for att kineserna ska
forstd bada ar beslutsfattare”.?*° Dan har inte markt ndgon reaktion. ’Féretaget har
alltid haft ett delat ledarskap, det kan vara anledningen till att det inte blev ndgon
speciell reaktion”.?** Erika upplevde initiala funderingar frdn medarbetarna. ’Det
blev mycket lattare &n vad jag hade forvantat mig. De forsta reaktionerna fran
medarbetarna var: Hur har ni delat upp det? Vissa tyckte att det var konstigt att vi
inte delat upp vissa arbetsomraden och undrade hur vi skulle kunna halla reda pa det
och hur det skulle ga? Men det var mer positiva reaktioner an vad jag hade forvantat
mig. Jag tror att den storsta osakerheten bland personalen var att: nar jag behover
ga till chefen, vem gar jag till? Det dar har vi forsokt vara ratt sa tydliga med att man
med de dagliga operativa fragorna nar det galler eleverna ar uppdelade. Att den
klassen gar till Felicia och den klassen gar till mig. Alla andra fragor jobbar vi

tillsammans med””.?'?

Sammanfattningsvis verkade de flesta anse att det delade ledarskapet inte har paverkat
privatlivet i nagon stérre utstrackning. Nagra menade att anledningen till att det inte
paverkat privatlivet sd mycket och varfor det gar sa bra att kombinera arbetsliv och
privatliv ar att arbetet ar sa roligt.

26 Christer
27 Erika
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Vidare ansag nagra att det inte finns nagon skillnad pa arbetsliv och privatliv, da det
stdndigt har arbetet i sina tankar. Ahltorp skriver om tre olika drivkrafter bakom
ledares standiga arbete. Dessa innebar att man dras till ndgot och ar engagerad,
radslan att forlora nagot eller att viljan att fly frdn ndgot®>. Det ar svart att applicera
vilka drivkrafter som ligger bakom vara intervjupersoners beteende, eftersom det kan
vara omedvetna drivkrafter som cheferna inte sjalva ar medvetna om.?** Vi tror dock
att vara intervjupersoner drivs av att de tycker det ar roligt och kanner ett otroligt
engagemang for sitt arbete. Detta kan bero pa att de flera driver sina egna foretag som
de sjélva har startat upp.

Anledningen till att vara intervjupersoner inte anser att det ar nagon nackdel att de
arbetar sa mycket finner stod i teorin av Ahltorp som skriver att det &r den andre
parten i forhallandet och de 6vriga familjemedlemmarna som blir lidande i form av att
de maste anpassa sig och svarigheten i att planera. Vidare skriver hon dven om
komplexiteten med dubbla karridrer i en familj och att den ena parten oftast far ge
vika, vilket i véra intervjupersoners fall inte varit dem sjalva.**® Vi tror att svaren
hade blivit annorlunda pa denna fraga om vi hade fragat intervjupersonernas familjer.
Ahltorp skriver dven att i manga chefers liv ar vanskap en bristvara. Manga chefer
valjer darfor att gora affarskontakterna, kollegerna eller partikamraterna till sina
véanner. Konsekvenserna blir att de férutom arbetet aven delar en fritid.?*® Trots att
Ahltorp skriver om traditionella ledare anser vi att det gar att gora en jamférelse med
vara intervjupersoner, eftersom manga av dem var ensamma chefer innan de ingick i
det delade ledarskapet. Att dela ledarskapet med en gammal van anser vi, likt Ahltorp
skriver, vara att forena nytta med noje, det vill sdga arbete med fritid. Vidare menar
nagra att de inte fick nagon sarskild reaktion fran den narmaste omgivningen nar de
berattade att de skulle dela sitt ledarskap. Andra menar att det delade ledarskapet &r
positivt for livskamraten eftersom det kan mojliggéra exempelvis mer ledighet och
okad trygghet. Da vi anser att det ar ett relativt stort steg att dela ledarskapet tycker vi
att det &r markligt att inte den narmaste privata kretsen reagerat mer. Kanske upplever
de forandringen som relativt liten.

Slutligen fick nagra intervjupersoner inte nagon reaktion fran medarbetarna nar de
tillkdnnagav att de skulle dela sitt ledarskap medan andra intervjupersoner upplevde
att medarbetarna reagerade battre &n forvantat. En anledning till det sistnamnda kan,
enligt DOos et al, vara att det delade ledarskapet gor att det finns mer tid och ork att
bygga relationer med medarbetarna.?’’ Det &r intressant att notera att en del
medarbetare reagerade positivt. Forandringsarbete brukar, enligt vara erfarenheter,
Overlag inte mottas med glada miner. Vi anser att det &r insiktsfullt av medarbetarna
om dem forutsag att dem genom det delade ledarskapet skulle fa mer tillgang till en
chefsperson.

5.3.3 Delat ledarskap i framtiden

Vi fragade intervjupersonerna vad de tror om delat ledarskap i framtiden. Erika delar
med sig av sina tankar.”Jag tror att det kommer att bli vanligare och vanligare. Jag
ser bara fordelar om man har det delade ledarskapet med réatt individ.

213 Ahltorp B, 2002
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Men det galler &ven i andra sammanhang. Jag tror framforallt att det &r en férdel for
manga kvinnor om man vill ga vidare med sina arbetsuppgifter och géra nagonting
mer. En chefsroll krdver mycket tid, men rent mentalt &r jag med mina arbetsuppgifter
manga timmar utanfor arbetet. Jag tror att det ar svart for tva i en familj att ha ett
enskilt chefskap. Jag har alltid en backup, den har veckan maste jag ta mer ansvar
hemma for mina tre barn eftersom min man varit bortrest, det har gatt utmarkt
eftersom Felicia finns. Hade jag inte haft henne hade jag varit tvungen att stanna
langre pa jobbet. S& kan man supporta varandra och det ar dessa grejerna som gor
att man kan kombinera lattare. De jag kanner och som &r i 6vre tonaren stéller helt
andra krav idag an vad vi gjorde och det kommer sjalvklart paverka™.?*® Gustav
berattar hur vad han tror. ’Jag tror att det ar en grym grej om det funkar som mellan
mig och David. Vi har borjat prata om att géra nagot nytt tillsammans. Jag tror att
det blir battre och lattare att vara tva, men jag tror att det ar viktigt att kanna
varandra. Respektera varandra ar valdigt viktigt, ingen ska vara pa toppen. Det kan
nog vara lattare att dela med aldern, jag kande att jag ville ha mer uppmarksamhet
an jag fick i borjan vilket jag nog inte skulle ha gjort om fem eller tio ar. Jag tror att
det lattare att dela efterhand i livet”.?*® Bertil vet vad han tror. Om personkemin
stammer och man kan lita pa varandra ar det en styrka, som ensam chef ar man
ensam. Manga ganger som VD kande jag att det hanger pa mig. Det var en del tunga
beslut att ta sjalv. Jag tror att ndgon ar bra pa nagot och att man naturligt hittar sina
roller, liksom i ett dktenskap, vem som ska géra vad”.?®® Dan berattar vad han tror.
”Jag tror att det ar bra. Har du inte delat ledarskap anser jag att man maste ha en
mentor, for att bolla tankar och idéer. Man skulle kunna ha varsin mentor. Det &r en
klar fordel att dela med nagon. Manga kompisar som &r chefer sjalva kénner

ensamhet”.??!

Sammanfattningsvis séger intervjupersonerna att de tror att delat ledarskap kommer
bli allt vanligare i framtiden. De menar att mojligheten till avlastning &r en viktig
orsak da ungdomar idag stéller andra krav pa de organisationer de arbetar inom.
Ahltorp skriver att de foretag som lyckas underlétta for de dubbla karriarfamiljerna
kommer att ha ett stort forsprang. Vidare skriver hon dven att det kommer kravas mer
av framtidens chefer, da de kommer att leda medarbetare med hogre utbildning, storre
sjalvstandighet samt en mer ifragasattande attityd.** Detta anser vi kommer leda till
att beslut kommer fattas lagre ner i organisationerna. Vi tror att det delade ledarskapet
kan 6ppna upp dorrar i framtiden for personer som idag av olika anledningar inte kan
eller vill vara en traditionell chef.

5.4 Sammanfattning av resultat

Nedan presenteras aterigen vart syfte for att lasaren lattare ska kunna bilda sig en
uppfattning om undersokningen natt de resultat som vi stravade efter i syftet.

Vi vill genom denna uppsats, ur ledares synvinkel, undersoka och fa en forstaelse for
de bakomliggande orsakerna till varfor delat ledarskap forekommer.

218 Erika
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Vidare vill vi, aven ur ledares perspektiv, redogtra for de konsekvenser som
uppkommer av delat ledarskap for ledarna, medarbetarna, familjerna och
organisationerna.

Orsakerna till att intervjupersonerna ville dela sitt ledarskap ar skiftande men flera
menade att det skulle bli roligt och att det var ett bra satt att fa arbeta nara en annan
person som de uppskattade och kunde vénda sig till i alla lagen. De flesta menar de
tack vare sin partner har mojlighet att utnyttja sina styrkor som delad ledare och att
arbetet darigenom blir mer effektivt, vilket gynnar organisationen. Alla
intervjupersonerna hade svart att hitta uppenbara nackdelar med det delade
ledarskapet. Nagra namner otydligheten, som det delade ledarskapet kan innebara for
omgivningen som en nackdel. Samtliga ledare ansag att de hade en god och daglig
dialog med sin arbetspartner. Det verkade inte som att det delade ledarskapet har
paverkat privatlivet i nagon storre utstrackning. Daremot hade nagra medarbetare
reagerat positivt eftersom det inneburit mer tillganglighet till en chef. Avslutningsvis
sade intervjupersonerna att de trodde att delat ledarskap kommer bli allt vanligare i
framtiden.

Slutligen vill vi kommentera vart syfte med uppsatsen. Syftet skrevs i borjan av
uppsatsen och vi har valt att halla fast vid syftet under uppsatsens gang. Med tiden
har vi dock markt att vissa delar av syftet har fatt en stérre tyngdpunkt i uppsatsen.
Detta var en foljd av intervjupersonernas svar angaende deras privatliv.
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6. Slutsats

Nedan presenteras var slutsats samt bidrag till forskningen. Déarefter ges forslag pa
vidare forskning.

6.1 Slutsats och bidrag till forskningen

Att dela ledarskapet har i flera fall for vara intervjupersoner inte varit en stravan.
Tvértom verkar det istéllet i flera fall ha varit slumpen som gjorde att det blev ett delat
ledarskap och denna forandring har ndrmast passerat omarkligt. Vi tycker att detta ar
anmarkningsvart eftersom var uppfattning ar att det ar en stor forandring att dela
ledarskapet bade for ledarna sjalva och for organisationen. Vi menar, med
utgangspunkt i vara teorier, att delat ledarskap & en genomgripande
organisationsférandring.

Manga av vara ledare upplever att de arbetar minst lika mycket efter tilltradet av den
delade ledarrollen. Anledningen till det &r framst att det delade ledarskapet har
inneburit att det har blivit roligare att arbeta. Daremot kanner fler att det finns en
mojlighet och en trygghet att kunna ta ledigt eller ga tidigare fran jobbet vilket kan
gynna privatlivet. Dock tar flera arbetet med sig hem i tankarna. Vi tror att det ar
vanligt bland alla typer av chefer, men att vara chefer delvis gér det da nagra av dem
har egna foretag.

Manga individer har ett behov av bade karriar och privatliv och vill inte géra avkall pa
nagon av delarna. Det ar svart att kombinera delarna vilket gor att den ena delen
ibland gar ut 6ver den andra. Detta kan leda till exempelvis skilsméassa, daligt samvete
for barn eller att en individ tackar nej till en chefsbefattning. Da fler och fler 40-
talister pensioneras uppstar stora hal pa arbetsmarknaden med vakanta chefstjanster.
Det &r en forlust, bade for Sverige och for individen sjélv, om individen tackar nej for
att chefskapet ar for betungande eller tar for mycket tid. Darfor tror vi att exempelvis
hushallsnara tjanster ar en bra majlighet for dem som vill kombinera arbetsliv och
privatliv. Vidare tror vi dven att delat ledarskap kan innebara 6kade mojligheter att
hinna med bada delarna eftersom individen darigenom far storre frihet.

Vi har namnt svarigheter med att vara ensam ledare i en alltmer komplex och
globaliserad omvarld. Kanske ar det sa att det i framtiden blir allt svarare att orka och
klara en sadan roll pa egen hand? For att lyckas kan det vara en fordel att vara tva.
Dérmed inte sagt att delat ledarskap alltid ar bra eller fungerar. Vi tror dock att delat
ledarskap ar ett ledarskap for framtiden, dock under vissa forutsattningar. Manga har
namnt att det ar en fordel att de upplever sig vara olik sin partner inom vissa omraden
vilket gor att en komplettering uppstar. Vi vill géra en liknelse med manniskans
hjarna som bestar av tva halvor med olika egenskaper. Tank vad bra om en
organisation kan satta samman en skarp vanster- och en skarp hogerhalva.

Vi anser att delat ledarskap fortfarande ar relativt ovanligt. Daremot tror vi att det
finns en stor potential for delat ledarskap i framtiden. Detta grundar vi pa alla positiva
reflektioner som vi tagit del av fran bade tidigare teori och var egen forskning. Vi tror
att de personer som anvander sig av ett delat ledarskap kan paverka fler an de tror att
vaga prova samma sak. Exempelvis fick intervjupersonerna i var studie valdigt lite
reaktioner fran sin omgivning. En anledning till det kan vara att intervjupersonerna
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inte pratade med sin omgivning om det delade ledarskapet. For att kommunicera
styrkan med ett delat ledarskap anser vi att ledarna sjalva maste fora budskapet om
fordelarna med delat ledarskap till sin omgivning. Da kan fler fa upp 6gonen for det.
Aven om fler skulle uppticka och fa en positiv installning till delat ledarskap kan det
finnas anledningar som leder till att det &nda inte skulle férekomma i sa stor
utstrackning. Exempel pa faktorer som kan forhindra delat ledarskaps utbredning kan
vara brist pa god personkemi och prestigeloshet samt en organisationsstruktur som
inte &r 6ppen for denna typ av 16sning.

Maslows behovspyramid har funnits lange.?”® Nufortiden behdver vi svenskar inte
bekymra oss om mat och boende utan kan koncentrera oss pa att na hogre i
pyramiden. Ett 6kat behov av personlig utveckling kravs av alltfler individer i vart
samhalle. Vi tror att det delade ledarskapet dven innebdr en personlig vinst i form av
utveckling och sjalvforverkligande. Vi tror att individens starka sidor forstarks genom
att ledaren kontinuerligt far feedback pa sitt arbete. Vidare tror vi att ett standigt
utbyte av idéer och tankar utvecklar och hojer kunskapsnivan for individen och
darmed &ven organisationen. Radslan for att misslyckas och att kunna ta ett nederlag
kanns inte lika skrammande, da ledarna har sin partner att soka stod hos. Slutligen tror
vi att de positiva effekterna av ett lyckat delat ledarskap spiller 6ver pa medarbetarna.

Vi anser att manga individer redan idag, omedvetet anvander sig av delat ledarskap i
olika former. | manga fall delar tva individer, som har valt varandra, att dela
ledarskapet. Individerna har ofta liknande varderingar, god personkemi samt ett
gemensamt ansvar. Forhoppningsvis forekommer en god daglig dialog &ven om det
ibland uppkommer konflikter. Meningsskiljaktigheter behdver inte leda till problem
utan kan istdllet skapa en bredare synvinkel i en fraga. Tror du att ovanstaende
beskrivning handlar om delat ledarskap i arbetslivet? Fel! Vi talar om foréldraskapet!
Foraldraskapet ses som en sjéalvklarhet for manga individer och det ar i manga fall
aven det storsta och viktigaste som intraffar i livet. DA foraldraskapet ar ett livslangt
atagande anser vi att fler borde vaga prova delat ledarskap i arbetslivet.

6.2 Forslag pa vidare forskning

Vi har noterat att det finns lite forskning gjord kring delat ledarskap. Det finns darfor
manga olika omraden att utforska i framtiden. Vi har valt att intervjua chefer som
delar ledarskapet. Det hade varit intressant att géra en fallstudie och underséka hur
medarbetare som har delade ledare, upplever sin situation.

Ett annat intressant forskningsomrade i framtiden hade varit att jamfora tva liknande
organisationer, dar den ena organisationen anvander sig av delat ledarskap medan den
andra anvander sig av traditionellt ledarskap.

223 Barmark J., (1985) Sjalvforverkligandets psykologi: ett centralt tema i Maslows tankande
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Frageguide
1) Introduktion
Namn:
Fodelsear:
Organisation samt tjanst:
2) Muntlig intervju
Fore tilltradet av den delade ledarrollen
e Hade du nagon ledarskapserfarenhet innan tilltradet?
e Var det enskilt ledarskap eller delat ledarskap?

« Stravade du efter att dela ditt ledarskap innan du blev tillfragad?
Varfor/varfor inte?

e Vad tror du har paverkat din forestallning om delat ledarskap?
e Varfor ville du dela ditt ledarskap?

« Var det nagot som gjorde att du tvekade?
Varfor/varfor inte?

e Hur fick du din delade ledarbefattning?

« Vilka egenskaper ansdg du var bra att ha i en delad ledarroll innan du
tilltradde?

« Fanns det nagon egenskap som du ansag inte ar bra att ha i en delad ledarroll
jamfért med en ensam ledare?

« Fick du nagon speciell forberedelse infor att bli dela ledarskapet?

« Trodde du att ditt privatliv skulle paverkas av ditt delade ledarskap?
| sa fall hur?

e Hur trodde du att din nd&rmaste omgivning skulle reagera nar du skulle dela
ledarskapet?

e Hur reagerade medarbetarna nar de fick veta att det skulle bli ett delat
ledarskap?

e Hur trodde du att du skulle vara i den delade ledarrollen?
e Hur delaktig var du i valet av din partner?
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Sammanfattningsvis, vad hade du for forvantningar innan du tilltradde?
Efter tilltradet av den delade ledarrollen

Har ditt privatliv paverkats av ditt delade ledarskap?
| sa fall hur?

Hur bra tycker du att du lyckas kombinera arbete och privatliv?
Staller du krav pa organisationen att ditt privatliv ska fa ta plats?
Hur har din narmaste omgivning reagerat pa att du delat ledarskapet?
Hur &r du i din delade ledarroll?

Vad tycker du ar dina starka och svaga sidor i din delade ledarroll?
Varfor?

Vad &r det basta med din delade ledarroll?
Varfor?

Vad &r det sémsta med din delade ledarroll?
Varfor?

Har det delade ledarskapet inneburit nagonting du inte hade forvantat dig?

Hade du forberett dig pa samma sétt idag, om du pa nytt skulle sta infor att
dela ledarskapet?

Tar det delade ledarskapet mer tid &n du hade forvéntat dig, tar det mindre tid
eller motsvarar det dina forvantningar?

Vad anser du om balansen inom ert delade ledarskap nér det géller exempelvis
arbets- och ansvarsfordelning?

Hur & kommunikationen mellan dig och din kompanjon?

Upplever du att ni har lika mycket kontakt med era anstallda?

Har du efter att du tilltradde i din delade ledarroll forkovrat dig i nagot som
handlar om delat ledarskap?

Vad tror du om delat ledarskap i framtiden?
Ar det nagot du vill tillagga?

Gar det bra om vi hor av oss till dig igen om det ar nagot vi tycker ar oklart?
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