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1 INLEDNING

I det inledande kapitlet presenteras en problembakgrund som redogdr vad det dr for problem som
diskuteras och behandlas i uppsatsen och sedan problematisering. Ddrefter presenteras syftet,

frdgestdllningen och slutligen uppsatsens disposition.

1.1 INTRODUKTION

Andra pekar pa att ledarskap dr ett hopplost vetenskapligt begrepp, notoriskt
oklart och vagt, men att det fortsdtter att vara ett synnerligt starkt folkligt begrepp
som mdnniskor anvdnder i vardagen for att hantera sin forstdelse av den

organisatoriska virlden. (Calder, 1977)

Ledarskap &r populért att prata om och ledarskapets starka betydelse dr nagot som diskuteras
mycket. Citatet ovan visar pd att ledarskap dr nagot som fylls med enskilda uppfattningar for att
forsta vad ledarskap &r och vad det kan innebéra 1 den organisatoriska virlden. Ledarskap dr nigot
som ofta diskuteras samtidigt som begreppet blir vetenskapligt virdelost da flera menar pé att det
ar svart att veta vad det verkligen betyder (Calder, 1997; Sveningsson et al., 2012). Ledarskap kan
innebdra alla chefers handling samtidigt som det kan vara ingenting (Sveningsson et al., 2012).
Trots det sa anvidnds begreppet 1 vardagen déa stora och starka ledare beskrivs som hjiltar vilka
hyllas for sitt ledarskap som t.ex. Barack Obama och Nelson Mandela, tvd hjéltar som hyllas for
sina prestationer och sitt goda ledarskap. Deras ledarskap har bidragit till stort inflytande 1 vérlden
samt deras paverkan pa minniskor. Genom detta skapas det stora forvantningar och forestillningar
pa ledare runt om 1 virlden dér chefer ska leda genom dessa handlingar och det blir en heroisk
glans Over dessa ledare (Sveningsson et al., 2012). I praktiken moter f6ljarna stédndigt ledare dér de
beskriver och har en fOorvéntan pa att organisationens ode ligger hos ledaren (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Bristande ledarskap beskrivs som problemet och béttre ledarskap beskrivs som
16sningen (Jonsson & Strannegard, 2009). Men hur ser verkligheten ut? Gar det att leva upp dessa

forestillningar som finns av ledarskap eller vad dr for det ledare ménniskan méter 1 sin vardag?
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1.2 PROBLEMFORMULERING

Ledarskap har studerats i flera decennier och det har uppkommit 6ver 200 definitioner av ledarskap
1 olika artiklar de senaste aren (Bass, 2008). Dessa olika definitioner gor att ledarskapsbegreppet
blir otroligt brett vilket skapar olika forestdllningar och férvéntningar pd vad ledarskap dr och hur
det ska bedrivas. Denna problematik gar ocksa att se 1 forskning dar det saknas ett erkdnnande av
att ledarskap kan inrymma en stor médngd olika betydelser (Alvesson & Spicer, 2012). Mycket
forskning pratar om ett visst typ av ledarskap och oproblematiskt forhaller sig till alla de olika
definitioner som finns av ledarskap. Detta skapar en problematik i1 praktiken dir den méangtydliga
bilden av ledarskap skapar olika och hdéga forvédntningar pa hur ledarskapet ska bedrivas. Da
individen har en egen konstruerade bild av hur ledarskapet ska utovas. Detta pépekar dven
Kallifatides (2009) som menar pa att ledarskap dr social och kulturell konstruktion dér ledare &r
nagot individen sjilv formar utifran vara forestillningar dir de sedan sjélva bestimmer vem som é&r

ledare.

Enligt Meindl et al. (1985) sé forklaras det vi inte begriper med ledarskap, vilket kan innebéra att
ledarskap far en djupare innebord &n vad det egentligen dr och att det ldggs mycket prestige pa
ledarskap. Denna heroiska glans som ndmnts och den prestige som ldggs pd vara ledare gor att vi
far hoga forvitningar pd vad de ska gora. Det finns en problematik dir dessa forestdllningar blir
orealistiska da ett annat ledarskap utspelar sig i1 praktiken. Detta hdvdar aven Meindl et al. (1985)
som menar pd att den forestdllningen som finns av ledarskap dr forskénad och romantiserad.
Sveningsson och Alvesson (2012) menar ocksa pa att individens forestéllning om ledarskap kan ses
som en fantasibild d& de konstaterat att chefer pratar om ledarskap pa ett siatt men 1 praktiken sa blir
ledarskapet nagot annat. Chefer vill vara den ledaren som gor nagot utover det vanliga och far en
heroisk glans 6ver sig. Det innebér att chefer vill leva upp till den forestéllning de har om ledarskap
men att de behdver utdva ett annat ledarskap i praktiken. I praktiken kan det innebdra nagot annat
da de istillet behover prata, lyssna och finnas till hands for de understidllda (Sveningsson et al.,
2012). Det skapas en problematik dir chefer har forestdllningar pd vad de vill astadkomma och

utova sitt ledarskap men att de behdver gora nagot annat i praktiken.

Mycket av ledarskapsforskningen fokuserar pa ledaren och vad de har for forestdllningar om och
hur de sjdlva upplever ledarskapet. Det finns som tidigare nimnt studier som visar chefers egen

forstillning av ledarskap dér de tillskriver sig olika typer av ledarskap (Kallifatides, 2009).



Vad forvintar sig foljarna av sina chefers ledarskap?

En kvalitativ studie om forestdllningar vs. praktik

Emellertid finns det betydligt mindre forskning om hur dessa forestéllningar stimmer 6verens med
foljarnas forestillning av ledarskapet. Foljarna &r de som kan ses som de understillda 1 ledarskapet
men grunden for att ledarskapet ska fungera da dem som f6ljer ledarskapet och gor att ledaren kan
fortsitta leda. Ett genomgédende problem 1 ledarskapsforskningen ér att forskningsfokuset ligger pa
ledarna och inte f6ljarna. Detta har kritiserats av senare forskning dd Uhl-Bien et al. (2014) menar
att foljarskapsforskning behover inkluderas for att stirka den ledarskapsforskning som finns.
Genom att flytta fokus fran ledare till foljarna kan hjélpa att forstd den viktiga innebdrden av
foljarskap, da foljarna dr en viktig medproducent av ledarskap. Uhl-Bien et al. (2014) menar att

utan foljarskap, gar det inte att utfora ledarskap.

I denna studie kommer dirfér foljarna inkluderas 1 ledarskapet. Forestdllningar om chefers
ledarskap visar ofta pa att det stdlls néstintill orimliga krav pa chefer vilket bidrar till den
problematik dér cheferna pratar pa ett sdtt men att de gor ndgot annat i praktiken. Studier visar pé
chefernas upplevelse av ledarskapet men som &dven ndmnt sd exkluderas ofta foljarna frén
ledarskapetsforskningen och betydligt mindre forskning gors pa hur foljarna upplever ledarskapet
(Uhl-Bien, 2014). Denna uppsats kommer studera problematiken dir det finns forestéllningar pa

vad chefer ska gora men att de gor nagot annat i praktiken utifran foljarnas perspektiv.

1.3 SYFTE

Syftet ar att identifiera foljares forestdllningar av ledarskap och undersoka hur de upplever sina
chefers ledarskap. Studien avser att skapa en forstaelse for hur foljarna upplever ledarskapet utifrén
de forestdllningar de har. Malet med studien &r att skapa en fordjupning av ledarskapsforskningen

genom att studera utifran foljarnas perspektiv 1 ledarskapsprocessen.

1.4 FRAGESTALLNING

Vad ar foljares forestdllningar av ledarskap och hur upplever foljarna sina chefers ledarskap?

» Hur skiljer sig foljarnas forestéllningar av ledarskap fran vad de upplever 1 praktiken?

1.5 DISPOSITION

Uppsatsen foljer en klassisk struktur, det inledande stycket presenterar vér problembakgrund,
problematisering, syfte och fragestéllning samt disposition. Det ndstkommande kapitlet handlar om
var metod och tillvigagangssittet for undersokningen. Metoden som har anvints for att kunna

besvara vart syfte presenteras dir, vilket dr ostrukturerad djupintervju. En beskrivning ges om
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varfor och hur vi har valt att samla in det empiriska materialet och hur vi resonerat under
forskningen. I den tredje delen redogdr vi vara teorier; forestdllningar, dir teorierna ledarskap,
chefer, foljarskap samt relationsskapande ingar. Nistkommande del av teorin innehéller en
forskonad bild av ledarskap sedan kommer ledarskap som praktik. Sista delen bestér av; ledarskap
varierar. Dessa teorier anvénds sedan 1 det fjarde kapitlet for att analysera det empiriska materialet.
I det kapitlet kommer dven problemet diskuteras for att ge svar pa var fragestéillning. I den
avslutande delen sammanfattar vi vara slutsatser som sedan leder till en diskussion som ger forslag

pa vidare forskning.
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2 METOD

1 metodkapitlet presenteras och beskrivs vart tillvigagangssdtt for undersékningen samt
insamlingen av empiriskt material. Ddrefter redogors uppsatsens metodologiska utgangspunkt och
valet av vilken metod som anvinds. Urval av intervjupersoner beskrivs sedan. Féljande del
handlar om de ostrukturerade intervjuer som gjordes, efter det beskrivs genomforandeprocessen

foljt av tematisering och kategorisering av empiri. Sist beskrivs etik och kvalitet pa studien.

2.1 METODOLOGISK UTGANGSPUNKT

I denna studie har vi arbetat och bearbetat teorin parallellt med tolkning av det empiriska
materialet. Det bidrog till att vi sjdlva fick en mer fordjupad syn dér vi inte endast later teorin
forma empirin eller vise versa utan att de formar varandra. Pa ett 6vergripande plan brukar denna
forskning ses som en abduktiv ansats (Alvesson & Skoldberg, 2008). Vi hade lamnat utrymme i
teorin for att kunna utveckla den mer under undersdkningens gang for att inte begrinsa
insamlingen av det empiriska materialet. De teorier som lag till grund f6r var undersokning var;
ledarskap, chefer, foljarskap, ledarskap varierar, konstruktion av ledarskap en forskonad bild av
ledarskap samt ledarskap som praktik. Under insamlingen av det empiriska materialet justerade vi
teorin, vi fick komplettera genom att 1agga till; relationsskapande, for att fa den att passa med vér

metod och den informationen vi hade samlat in.

2.2 KVALITATIV METOD

I denna studie anvidnde vi oss av kvalitativ metod for att studera ménniskors uppfattning och
forestillning av ledarskap. I kvalitativ forskning ligger tonvikten pa ord snarare dn kvantifiering
vid insamling och analys av materialet (Bryman, 2008). Detta gjorde det mdjligt for oss att ga in pé
djupet for att besvara var fragestillning “Vad ar foljares forestdllningar av ledarskap och hur
upplever foljarna sina chefers ledarskap 1 praktiken? Enligt Ryen (2004) innebér att forsoka gora
fenomen begripliga eller tolka dem utifran den mening som maéanniskan ser det. Den kvalitativa
metoden gjorde det mojligt att forstd medarbetarnas upplevelser och forestillningar av ledarskap
och dven deras syn pé hur ledarskapet fungerar i praktiken. Alvehus (2013) beskriver att kvalitativ
metod intresserar sig for meningar, inneborder och samband. Detta kan fa fram individens
uppfattning av sin sociala verklighet samt hur de skapar och konstruerar sin egen verklighet

(Bryman, 2008). Fran ett ontologiskt perspektiv kan det liknas vid en konstruktivistisk ansats da
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det vi studerar ar socialt konstruerat (Bryman, 2008). For att studera hur medarbetarna upplever
sina chefers ledarskap sa ville vi intervjua de ménniskor som med egna ord kunde forklara deras
forestillning av ledarskap och deras chefers ledarskap, som kan ses som en social konstruktion.

Dérmed ér kvalitativ metod passande for vart syfte.

2.3 URVAL AV INTERVJUPERSONER

For att kunna uppfylla vért syfte med uppsatsen har vi gjort ett mélinriktat urval dir vi ville ha
intervjupersoner som var relevanta for frigan. Vart urval bestér av studenter som arbetar vid sidan
om sina studier pd Campus Helsingborg, Lunds Universitet. Alla intervjupersoner har olika chefer
och jobbar for olika foretag. I intervjun fokuserade intervjupersonerna pa sina nidrmsta chefer.
Studenterna triaffar ledare och chefer i sina jobb samtidigt som de studerar ledarskap och har
troligen mer forestéllningar och tankar pd hur chefer och ledare ska vara 4n om de inte studerat
ledarskap. Enligt Alvehus (2013) &r detta ett strategiskt urval som &r utformas utifran de
undersokningsfragor som stélls. Detta var ett bra urval da studenterna kunde pa ett bra sitt sitta

praktiken 1 relation med deras upplevelser.

Alla intervjupersoner dr studenter inom samma utbildning, malgruppen ses déarfor som homogen.
Detta kan ha haft en inverkan pa studenternas bild av ledarskap da deras forestdllning kan ha
formats av vad de ldser och studerar om ledarskap. Intervjupersonerna var bekanta med begreppet
ledarskap, detta ledde till att de alla hade mycket att sdga om dmnet vilket var bra dé vi fick ut sa
mycket som mojligt fran vara intervjuer. Manga tidigare studier har fokuserat pa chefers perspektiv
pa ledarskap, men denna bild behdver inte stimma Overens med vad cheferna verkligen gor 1
praktiken. Detta kan gora att chefer har en “fel” bild av sig sjilv och formedlar information om sig
sjalv som kanske inte stimmer. Mycket information och upplevelser om hur cheferna bedriver sitt
ledarskap finns hos medarbetarna som ér foljarna i1 ledarskapsprocessen. Genom intervjuer med de
understillda kunde vi fa foljarens perspektiv pé ledarskap vilket hjélpte oss att uppna syftet med

uppsatsen, dér vi ville komma at forestdllningar och upplevelser av ledarskapet.

Vi valde att intervjua personer utanfor deras arbetsplatser for att kunna fa intervjupersonerna att
Oppna upp sig pa intervjuerna. Att diskutera sin chef kan vara ett kdnsligt &mne och det hade
kunnat vara svart att fa intervjupersonerna att prata fritt om sin chef om det hade gjort det pé sin
arbetsplats. Detta hade kunnat bidra till att vi fatt mindre érliga svar och inte vetat hur vi skulle

forhallit oss till det. Nér vi intervjuade intervjupersonerna utanfor sina jobb var dem helt anonyma
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vilket kan ha gjort att vi fick &rliga svar diar de bade kunde prata gott och ont om sina chefers

ledarskap.

2.4 OSTRUKTURERAD INTERV]U - UTIFRAN FOLJARNAS
PERSPEKTIV

For att fanga foljarnas forestillning av ledarskap och hur de upplever sina chefers ledarskap sa
valde vi att genomfora ostrukturerade intervjuer, da vi hade en lag grad av struktur och anvinde
foljdfragor vid behov. Bryman (2008) beskriver ostrukturerade intervjuer som att intervjuaren bara
stiller ndgra enstaka frdgor och att intervjupersonen far svara och associera fritt di intervjuaren
endast reagerar pa de punkter som kriaver en uppfoljningsfraga. Ostrukturerade intervjuer kan dven
tendera att likna ett vanligt samtal (Bryman, 2008). Vi anvdnde oss av en intervjuguide for att
berdra vissa teman (Bilaga 1). Ryen (2004) hdvdar att en intervjuguide inte behdver vara alltfor
strukturerad, det kan begrénsa intervjuaren. Darmed valde vi att utgé ifran fyra huvudsakliga teman
generell bild av ledarskap, chefer, foljarnas chefer och relation mellan foljare och ledare, till de
olika teman anviandes vi oss av nagra underfrdgor ifall intervjupersonerna inte gav utvecklande
svar. Enligt Bryman (2008) ger den ostrukturerade intervjun storre mojlighet att stilla foljdfragor.
Foljdfrdgorna gav oss mdjlighet att forstd deras upplevelser och forestéllningar pa ett djupare plan,
eftersom vi fick intervjupersonerna att fortsitta med samma fradga under en léngre tid, som gjorde
att vi fick bredare svar. Detta skapade ett friare samtal mellan oss och intervjupersonerna déar
personen som blev intervjuade kunde forma samtalet och utgd frdn deras berittelser och
forestillningar. Vart tillvigagangssitt kan &dven ses som narrativa intervjuer da vi utgick ifrén
intervjupersonernas berittelser och deras historier. Kvale (2014) beskriver att narrativa intervjuer
kan innebira att intervjuaren fragar direkt efter olika beréttelser. Det gjorde vi, da intervjupersonen
skulle beskriva sin bild av sina chefer i1 kontext genom olika exempel och berittelser for att vi som

intervjuade skulle fa en tydligare bild av deras upplevelser.

Intervjuerna var formade sa att intervjupersonerna pratade mycket och utvecklade sina svar déir vi
har kunnat gé in pa djupet 1 deras berittelser. Intervjuaren ska d&ven uppmuntra intervjupersonen att
fortsdtta prata och utveckla sina svar eller fordjupa sig i dem (Alvehus, 2013). Det ar viktigt att
frigorna inte liknas vid ett form av forhor dér intervjupersonen ska behova forsvara sig (Alvehus,
2013). Déarfor var det ockséd viktigt hur vi stéllde foljdfragorna och besvarade intervjupersonernas

uttalande dér vi pratade sa att vi uppmuntrade intervjupersonen att fortsitta prata genom bland
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annat kommentarer pd vad de sagt. Alvehus (2013) menar att det kan vara bra att stilla lite
allmédnna frdgor och saker som ror intervjupersonernas egen verklighet. Innan sjdlva intervjun
borjar pratade vi allmint for att fa igang en konversation med intervjupersonen. Dels for att bade
intervjupersonen och vi som intervjuade skulle kénna oss bekvdma i situationen for att fa ingang en

bra och avslappnad konversation.

2.5 GENOMFORANDET AV INTERVJUERNA

Innan vi borjade med vara intervjuer sd genomforde vi var sin pilotintervju. Detta valde vi att géra
for att garantera att vi fick ut ndgot av intervjuerna och se sa att vi stillde rétt sorts fragor pa ratt
sétt. Det gjorde ocksa att vi kunde se hur intervjupersonerna besvarade frdgorna. Detta var vildigt
larorikt for oss bada dels for att testa att intervjua samt fa trdna pa att stélla foljdfragor for att halla
igang ett samtal. Vi valde att gora tolv ostrukturerade intervjuer som varade i cirka en timme. I
vanliga intervjustudier brukar antalet intervjuer ligga kring 10-15 personer (Kvale & Brinkmann,
2014). Efter de tolv intervjuerna vi gjorde upplevde vi att vi fatt fram en stor miangd information
som vara tillracklig for att skriva analysen. Vi delade upp intervjuerna och gjorde sex intervjuer var
for att intervjupersonerna inte skulle kénna sig lika utsatt som om vi hade varit tvd som intervjuade.
Vi tror att intervjupersonerna hade blivit mer begrdansad och mindre bekvdma om vi bada hade
intervjuat, vissa intervjupersoner fragade dessutom om vi bada skulle intervjua och tyckte det var

skont att endast vara tva personer i rummet.

Infor varje intervju sa hade vi ordnat ett grupprum pa deras universitet dir intervjun skulle héllas
for att de skulle kdnna sig hemma och var mer bekvam nédr de svarade pa fragor. Vi valde
grupprum sa att vi inte skulle bli storda och sd att inget utifrdn skulle paverka intervjun.
Intervjupersonerna fick sjilva vilja vilken tid de ville ha intervjun, detta 14t vi dem gdra for att vi
ville anpassa oss efter dem sd att intervjuerna verkligen skulle bli av och att det var lite under
intervjupersonernas villkor. Innan intervjuerna startade beréttade vi syftet med var studie, vi talade
om for intervjupersonerna att de var anonyma och fridgade om vi fick spela in samtalet. Under
intervjuernas gang berdttade vi vissa saker som inte hade ndgon direkt koppling med vér
fragestillning och uppsatsens syfte att gora, utan mest for att skapa en bra dialog med
intervjupersonerna och fa dem att kidnna sig bekvdma att oppna upp sig. For att fa fram bésta
sannolika resultat har vi inte styrt intervjuerna eller forsokt forska fram ett visst svar hos
intervjupersonerna. Vi hade ett Oppet sinne didr vi ldt intervjupersonerna forma sina egna

uppfattningar och asikter som dr en subjektiv sanning.

12



Vad forvintar sig foljarna av sina chefers ledarskap?

En kvalitativ studie om forestdllningar vs. praktik

Nar intervjupersonerna borjade upprepa vad de redan hade sagt kinde vi att det var dags att runda
av intervjuerna da vi inte fick fram nagon ny information. Alla intervjuer avslutade vi genom att
friga om de hade nagot mer att tilldgga eller om de hade ndgra fragor. Négot vi var lite oroliga 6ver
infor vara intervjuer var att det skulle vara svart att fa intervjupersonerna att prata. I vissa intervjuer
hade inte intervjupersonerna sd uttommande svar. Som Kvale (2014) ndmner, si dr det viktigt att
hitta metoder for varje intervju for att fa intervjupersonen att prata for att fa ut s mycket som
mojligt. Vi var ute efter att hora intervjupersonernas berittelse, sd forsokte vi ha ett sa litet
inflytande som mojligt pad vad intervjupersonerna sa. Det var ofta i bérjan av intervjuerna som
intervjupersonerna pratade mindre, men ju ldngre in i intervjun vi kom, ju mer berittade dem. Vi
hade nagra forslag pa foljdfrdgor som vi kunde anvidnda oss av, efterhand blev vi bittre pé att
improvisera foljdfragor utifran vad intervjupersonerna sa som dnda berorde det teman vi utgick
ifran. I vissa fall sa anvdnde vi oss av tystnad som metod for att fa intervjupersonerna att prata.
Som Alvehus (2014) sdger sa kan tystnad vara ett bra inslag 1 intervjun. I vissa fall fungerade detta
bra dé intervjupersonerna fick tid att fundera under tiden det var tyst och dven utveckla det dem

nyss hade pratat om.

2.6 TEMATISERING OCH KATEGORISERING AV EMPIRIN

Vi delade upp intervjuerna och gjorde hélften var. Eftersom vi inte deltog i varandras intervjuer sé
fanns det rum for tolkning av materialet frdn oss bada som intervjuare, som kan innebira att
forsoka fa fram kontextens mening utifrdn de perspektiv som intervjupersonerna haft. Dock ser vi
inte detta som en nackdel da vi diskuterat och beréttat om intervjuerna for varandra i efterhand och
personen som inte intervjuade har lyssnat igenom materialet och ddrmed si har vi transkribera
varandras intervjuer. Detta underlédttade for oss for dé fick vi ta del av vad som var sagt i alla
intervjuer. I och med att vi intervjuade hélften av intervjupersonerna var, s& gjorde det att
intervjuerna kunde se lite olika ut vilket gjorde det mojligt att fa fram olika beréttelser fran vara
intervjupersoner detta 1 sin tur ledde till att vi hade mer material att analysera. Alla intervjuer
spelades in och anteckningar togs under intervjuernas géng. Detta underlittade for oss eftersom vi
fick intervjupersonernas svar i ljud som vi sedan transkriberade. Det finns minga olika sitt att
transkribera pa, vi valde att transkribera nista allt ord for ord, men vissa ord, pauser som
intervjupersonerna tog eller meningar som inte har nagot med uppsatsens syfte att géra utelamnade

vi. Da det inte var relevant for oss att skriva ner t.ex. nir en intervjuperson hade svért att formulera
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sig och de borjade sdga nagra ord utan att fullfélja det och sedan séger en helt ny mening som vi

endast transkriberade.

Vi fick olika intryck av varje intervju och tolkade informationen samtidigt som vi fick den. Trost
(2005) menar att tolkningen sker under tiden som materialet samlades in. Dérefter fick wvi
tematisera informationen vilket innebdr att undersokningens innehall och syfte kartlaggs (Kvale,
1997). Det behovdes for att var metod har resulterat i stora informationsmangder. Da vi ville se
likheter och skillnader mellan vad intervjupersonerna sa pa intervjuerna. Vi boérjade med att
transkribera alla intervjuer for att fa ner orden pa papper. Dérefter valde vi ut stycken och olika
citat frin transkriberingen som var extra intressanta dér vi kunde se likheter och skillnader mellan
svaren. Vi borjade med att utgd ifrdn teman som bestod av vad intervjupersonerna ansag var bra
ledarskap, deras generella bild, hur de upplevde deras chefers ledarskap, bade negativa och positiva
aspekter. Dessa huvudteman utgick vi ifran d& vi dven anvint oss av dessa teman i Véar
intervjuguide (Bilaga 1). Efterhand som vi jobbade med materialet sa framgick det nya teman som
vi uppmarksammade; att intervjupersonerna diskuterade hoga forvantningar som de hade pa sina
chefer och da uppstod det en paradox hos ménga utav dem dé de senare i intervjun nimnde dessa
krav och forvintningar var svdra och nistintill omdjliga for deras chefer att uppna. Efter
insamlingen av det empiriska materialet bearbetade vi materialet genom att ta hjdlp av teorierna for
att kunna forsta det insamlade materialet och sedan kunna férdjupa analysen. Denna parallella
bearbetning med bdde intervjuerna och teorin hjélpte oss att hitta specifika teman och omréden for

att sedan kunna skriva vért analyskapitel.

2.7 ETIK OCH KVALITET

Innan vi borjade med intervjuerna sag vi till att f6lja de etiska principerna vid kvalitativa studier.
En central del av kvalitativ forskning innebér att folja etiska principer som enlig Bryman (2008)
bestir av  informationskravet,  samtyckekravet,  konfidentialskravet,  nyttjandekravet.
Informationskravet handlar om att vi har informerat intervjupersonerna i vara intervjuer vad syftet
med undersokningen &dr och vilka moment som ingar. Samtyckekravet handlar om att
intervjupersonerna sjdlva har bestimt dver sin medverkan och att de har varit informerade hela
tiden om att deras deltagande ar frivilligt. Konfidentialitetskravet innebir att vi har behandlat all
information och uppgifter med konfidentialitet dir inga obehoriga kunnat ta del av det. Personerna

som dr med dr anonyma dér for att ge dem storre mojlighet att Gppna upp sig och de dem sédger inte
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kan sparas till dem. Uppgifterna och informationen har bara anvénts till forskningsdandamalet vilket

ar del av nyttjandekravet. Detta informerade vi intervjupersonerna om innan varje intervju.

Inom kvalitativa studier kan kvalitén bedomas genom att kolla pa trovirdigheten samt dktheten pa
studien. Bryman (2008) hdvdar att forskning som inte uppvisar tillrackligt hog kvalitet anses vara
oetisk. Dérfor ansag vi att det var viktigt att halla en hog kvalitet vid intervjuerna for att skapa
forutséttningar att f4 fram lampligt material for vér studie. En bidragande faktor till att vi anser att
intervjuerna dr trovirdiga dr for att intervjupersonerna fick vara anonyma och kunde dirmed 6ppna
upp sig och svara drligt pa fragorna. Da vi genomforde ostrukturerade intervjuer sa utgick
intervjuerna hela tiden frén intervjupersonerna och de fick prata utifran sig sjdlva och mestadels
inte utifran ndgra styrda fragor. Vi som intervjuare fragade intervjupersonen under intervjuernas
gang om vi uppfattade dem rétt och gjorde allt vi kunde for att undvika missforstaind. Om négra
otydligheter patriaffades sa redde vi ut dem for att resultatet skulle vara trovardigt. Vid slutet av
varje intervju sammanfattade vi som intervjuare allt som intervjupersonen sagt och diskuterade
sedan om det var rétt information som formedlats. Vara intervjuer omfattade spontana, rika,
specifika och relevanta svar fran intervjupersonerna i hég utstrickning som enligt Kvale och
Brinkman (2014) ar positivt vid en ostrukturerad intervju. De upplyser dven att det dr viktigt att
personen som intervjuar ska stélla korta fragor och intervjusvaren ska vara langre. Detta var nagot
som skedde vid ndstan varje fraga under intervjuerna dd majoriteten av intervjupersonernas svar

var langa och beskrivande.

Metoden fungerade bra for uppsatsen dé vi fick fram véldigt mycket och givande svar fran alla
intervjupersoner. Vi dr medvetna om att alla intervjupersoner har sin egna subjektiva tolkning av
sina chefers ledarskap. Detta dr dock det som é&r intressant da var uppsats bygger pa foljarnas
forestillningar och upplevelse av sina chefers ledarskap. Eftersom uppsatsen dr baserad pa
forestillningar och upplevelser sa anser vi att informationen &r trovérdig déa det inte finns ndgot ratt

eller fel.
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3 TEORI

Foljande kapitel presenterar den teoretiska referensramen som sedan kommer anvdndas for att
analysera det empiriska materialet. Grunden for denna uppsats dr, Foljarnas forestdllningar om
ledarskap, ddrfor inleds teorin med detta. Sedan beskrivs de fyra utgangspunkterna for
forestdllningar som bestar utav Ledarskap, Chefer, Foljarskap samt Relationsskapande. Ddrefter
kommer, En forskonad bild av ledarskap som foljs av Ledarskap som praktik och slutligen

Ledarskap varierar.

3.1 FORESTALLNINGAR
Mycket forskning gors pa ledarskap, hur ett bra och effektivt ledarskap ska bedrivas. Det finns

maéanniskor s& som forskare och ledare som skapar och éterskapar dessa forestidllningar om vad
ledarskap ar dagligen. Forestdllningarna blir till genom hur det pratas olika om ledarskap 1 media,
chefsartiklar och textbocker (Sveningsson et al., 2012). Konstruktionen av ledarskap kan skapas
genom att det finns en stereotypisk bild av ledarskap, dessa stereotyper formedlas genom
berittelser (Kallifatides, 2009). Gabriel (1997) menar pa att forestdllningar om ledarskap skapas
genom myter och sagor. Detta gor att det dr svért att hitta en gemensam idé om vad ledarskap
egentligen ar (Sveningsson et al., 2012). Alla har istéllet sin egen forstdllning och konstruktion av
vad som dr bra ledarskap. Kallifatides (2009) menar pé att ledarskap dr en social och kulturell
konstruktion och ledare dr nagot vi sjdlva formar. Darfor dr det ocksa vi sjdlva som skapar oss

uppfattningen om vad som &r ledarskap.

Kallifatides (2009) hédvdar att enskilda ménniskor forhaller sig till de forestéllningar som finns av
ledarskap och att ledare blir kallade eller kallar sig sjdlv for ledare. Det dr ménniskans egna
konstruktioner som bestimmer vad ledarskap dr. Emellertid &r dessa egna forestillningar inte helt
betydelselosa da forestdllningarna & med och formar synen pa ledarskap. Kallifatides (2009)
menar pa att verkligheten blir till genom vara forestéllningar, dessa forestéllningar av ledarskap blir
en typ av verklighet genom hur vi pratar om och ser pa ledarskap. .../ mdnniskor konstruerar
eller uppfinner en version av ledarskap genom att bygga pd sina antaganden, férvintningar,
selektiva, perceptioner, forstdelsesdtt, och inbillningar av innehdllet.” (Alvesson & Spicer, 2012,
s.35). Detta gor att forestdllningen av ledarskapet dr véldigt individuell, varje person konstruerar

sin egen bild av vad ledarskap &r. Detta forklarar Alvesson och Spicer (2012) och menar pa att
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maéanniskor pd en individuell nivd har sina olika uppfattningar om vad ledarskap innebér och

representerar for dem. Forestillningarna av ledarskap beror pd vem vi ér.

Brandt et al. (2013) hdvdar att olika personligheter paverkar vilken typ av ledare som 6nskas och
vilka forvantningar som finns pé ledaren. Déarfor har varje foljare en egen konstruktion om vad som
ar bra ledarskap for dem. Foljarna stiller ocksa olika krav och onskemal pa vad de vill ha for
ledarskap (Alvesson & Spicer, 2012). Det gor det svart for chefer att na framgéng och kunna moéta
de olika forvédntningarna och forestdllningar som finns. De sjédlva som ledare formar och har
forestillningar om hur de ska bedriva ledarskapet, vilket helt kan skilja sig fran vad f6ljarna tycker.
En problematik skapas dd mellan det som kodas in en kontext som bra ledarskap, vad en ledare
tdnker sig som bra ledarskap och vad medarbetarna uppfattar som bra ledarskap. Alla de olika
konstruktioner och forestdllning pa ledarskap skapar spidnningar och stor osdkerhet (Alvesson &
Spicer, 2012). Dessa olika sétt att prata om och se pa ledarskap skapar tvetydliga tolkningar,
forstaelsesitt och erfarenheter av ledarskap egentligen dr (Alvesson & Spicer, 2012), vilket gor det
till ett komplext begrepp att forsta. Trots detta dr det ett vildigt starkt folkligt begrepp som anvénds
1 vardagen for att forstd den organisatoriska virlden samtidigt som det &r ett hoppldst vetenskapligt
oklart och vagt begrepp (Alvesson & Spicer, 2012). De kan leda till att bilden och berittelsen av
ledarskapet dr annorlunda frdn hur det dr i1 praktiken. Dess konstruktioner och modeller av
ledarskap begransar var forstdelse att se vad chefers vardagliga arbete och vad det innebér i

praktiken (Holmberg & Tystrup., 2012).

Utgéngspunkter 1 denna studie for fOrestdllningarna om ledarskap grundar sig dels 1
ledarskapsbegreppet eftersom ledarskap ar négot individen sjdlv konstruerar och fyller med sin
individuella innebord for att forsta det. Utgangspunkterna i forestillningarna grundar sig ocksa 1 de
forestillningar som finns pa chefer dir forvintningar skapas om att chefer ska bedriva ett ledarskap
(Yukl, 2012) och det formas forestidllningar om ledarskap ska komma frén chefer. En del av dessa
forestillningar skapas av foljarna eftersom de har forvintningar pa ledarskapet, varje individ har
format sin egen uppfattning av vad ledarskap dr. En del av dessa forestdllningar som finns av
ledarskap dr hur relationen ska vara mellan foljaren och ledaren. Utgdngspunkterna i det som
skapar forestdllningar om ledarskapet diskuteras nedan dar alla dr en viktig del 1 att forsta

ledarskapet.
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3.1.1 LEDARSKAP

“Sa vi har kommit pa ett odndligt antal termer for att beskriva det /.../ och dnda dr begreppet
otillrdckligt definierat.” (Bennis 1959, s.259). Som citatet sdger sa dr ledarskap ett vél forskat
omrade dér de olika definitionerna gor det svart att forsta vad ledarskap verkligen ar. Nar ledarskap
beskrivs pa olika sétt sa kan begreppet ses som vildigt brett samtidigt som andra viljer att avgransa
begreppet. De olika definitionerna blir olika sdtt att se och konstruera ledarskap pa vilket skapar
olika uppfattningar om vad ledarskap dr. Vidare beskriver Sveningsson et al., (2012) att det &r
svart att veta vad ledarskap é&r, vissa menar pa att de kan vara alla chefs handling medan andra
beskriver att ledarskap kan ses som allt och som ingenting. Ledarskap kan innebdra en stor méngd
olika forstaelser, Alvesson och Spicer (2012) beskriver en brist 1 forskningen av erkdnnandet att
ledarskap kan definieras pa flera olika sitt. Yukl (2012) beskriver ledare som flexibla, nytdnkande,
att de har bra anpassningsformiga och dr omtidnksamma om andra samtidigt som de bryr sig om
ekonomiska resultat och att de fokuserar ldngsiktigt. Bass et al. (2008) har en mer generell
beskrivning av ledare da de ar foretradare for fordndring, de paverkar andra mer én vad andra kan
paverka dem. Medan Sveningsson et al. (2009) beskriver ledarskap som en typ av péaverkan pé
andra dar de motiverar samt formulerar visioner for foljarna. Det olika sétten att se pa ledarskapet
skapar olika idéer om vad ledarskap ar. Dessa ovanndmnda forfattare visar pa hur ledarskap kan ses

pa olika sitt.

Det finns ingen radande mening om vad ledarskap ar (Sveningsson et al., 2009; Bass et al., 2008).
Forskare definierar vanligvist ledarskap utifrdn sina individuella perspektiv och de aspekter som
intresserar dem mest (Yukl, 2012), déarfor varierar definitionerna. Bass et al., (2008) sdger daremot
att definitionen av ledarskap borde bero péd det syfte det ska anvindas till. Eftersom det finns sa
manga olika definitioner av ledarskap sa kan definitionen bero pa vilket sammanhang ledarskapet
utfors, det vill sdga vilken funktion ledarskapet ska ha samt rollen pd den som utfor ledarskapet.
Maénga antaganden bygger pé att ledarskap dr en process som syftar till att leda, strukturera och
underlétta aktiviteter och relationer i organisationer eller i en grupp (Yukl, 2012). Detta skapas i en

social process mellan ménniskor, ndgon maste folja ledarskapet for att de ska kunna utdvas.

Sveningsson et al. (2012) beskriver ocksa problematiken att prata om ledarskap som nagra
sdrskilda beteenden eller vissa idéer som ska guida chefer och bidrar till att influera ménniskors

tankar och handlingar. Det &r viktigt att se ledarskap som nagot bredare. Studien syftar till att inte
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begrinsa ledarskapsbegrepp utan att forsta hur manga definitioner som finns och utga frén att varje
individ har sin egna uppfattning och forestidllning. Ledarskapet betyder olika for olika ménniskor
och hur de pratar om bra ledarskap men samtidigt finns det en grund 1 studien dér ledarskapet ar till

for att leda, underlatta och strukturera och att detta ar en social process mellan ménniskor.

3.1.2 CHEFER

Forutom ledarskapet sa behdver ocksa manga chefer utdva en typ av chefskap. Chefskapet har ett
stort fokus pa forutsidgbarhet och ordning (Kotter, 1990; Yukl, 2012). Mycket av ansvaret hos
cheferna ligger 1 att planera, budgetera, bevaka den yttre omgivningen och 16sa problem som
uppstar (Kotter, 1990). Chefskapet skiljer sig frdn ledarskapet som handlar om att driva
forandringar och att engagera foljarna (Yukl, 2012). Alvesson och Spicer (2012) hédvdar att
ledarskap ofta d4r sammanfldtat med chefskap. Detta hjdlper till att forstd de bada tvéa processer som
manga chefpositioner innebir, bdda ledarskap och chefskap. Dar det ena inte ér uteslutande for det
andra. Bada dessa processer behovs balanseras 1 praktiken, olika situationer kriaver olika mycket av
ledarskapet och av chefskapet (Yukl, 2012). Denna studie fokuserar pd chefpositioner vilket

innebdr att chefer inte endast bedriver ett chefskap utan att de ocksa utdvar ledarskap.

Ledarskap forklaras manga gédnger som en position, dir ledarskap ar en viss typ av position, dessa
positioner tilldelas ofta chefer (Kotter, 1990). Dock finns det problematik med detta synsatt da
chefspositioner inte innebdr automatisk att personen ar en ledare eller behover bedriva ledarskap.
Alla chefer eller personer med ledarskapsposition bedriver inte ledarskap i praktiken, d& ledarskap
ar med komplicerar dn sd och ar en social process som handlar om att fa andra att folja dig. Att
folja en person endast for att den har en chefposition hénder och dr formodligen ganska vanligt,
men att pasta det dr att automatiskt dr sa dr att dra forhastade analytiska slutsatser. Dock &r det
intressant att studera ledarskap utifran en chefsposition, eftersom “ledarskap dr ett viktigt rollkrav
for chefer och en av de framsta orsakerna till att chefsbefattning over huvud taget existerar.”
(Yukl, 2012, s.29). En chef forvintas utdva ledarskap da det ofta dr en del 1 deras arbetsuppgifter,
att leda en grupp med individer. Det innebér att chefer behover vara ledare for att f4 med sig
medarbetarna (Yukl, 2012). Detta bidrar till att det skapas forestdllningar och forvantningar pé
chefer med en chefsposition att utova bra ledarskap. Att studera chefer &r inte intressant i den
bemirkelsen att de maste bedriva ett ledarskap utan intressant utifran foljaren perspektiv eftersom

att foljarna ofta har uppfattningen och forvéntningar pa sin chef att bedriva ledarskap. Denna studie
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kommer darfor studera chefer di det ar en position som forvintas bedriva ledarskap oavsett om de

gor det eller inte.

3.1.3 FOLJARSKAP
For att ledarskap ska fungera sa maste det finnas foljarskap (Uhl-bien et al., 2014; Sveningsson &

Alvesson, 2010). Nagon maste folja ledarskapet som utdvas annars fungerar det inte i praktiken.
Enligt Malakyan (2014) maste det finnas en 6msesidig respekt for att foljarskap och ledarskap ska
fungera tillsammans. Alltsa behover bade ledaren och foljaren samarbeta for att ett ledarskap ska
fungera i praktiken. Kellerman (2004) beskriver ocksa att ledarskap endast fungerar om det &r
nagon som foljer ledarskapet vilket gérs antingen passivt eller aktivt. Medarbetarna i organisationer
ar ofta foljare, frivilligt eller ofrivilligt, till deras chefer i foretaget och det paverkar hur ledarskapet
framstallts. Det ar viktigt att inkludera foljaren i ledarskapet da ledarskapet yttrar sig en relation
mellan ledaren och f6ljaren (Kellerman, 2004). Enligt Uhl-Bien et al. (2014) innebér foljarskap att
nagon tillater sig sjilv att bli influerad av ndgon annan och att folja beteenden ar en valdigt viktig

del av ledarskapsprocessen.

Det finns ett enkelt orsakssamband mellan foljarskap och ledarskap dar foljaren ar resultatet av
ledarskapet (Sveningsson & Alvesson, 2010) och ett bra ledarskap fungerar oberoende av foljarna.
Dock finns det en problematik med att se foljaren som passiv, da andra faktorer sd som
arbetsmiljon, arbetsuppgifter och medarbetarna kan paverka ledarskapet. Det dr viktigt att se att
foljarens behov och agerande ocksa paverkar ledarskapet. Denna studie kommer istéllet se foljarna
som medproducenter av ledarskapet. Detta konstaterar &ven Sveningsson och Alvesson (2010) som
menar att ledarskap &r ett socialt och relationellt fenomen. Eftersom ledarskap ér en process dér
manniskor agerar tillsammans, blir det aktuellt att forsta ledarskap som ett resultat ddar manniskorna
tillsammans producerar karaktdrerna av ledarskapsrelationerna (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Det dr darfor viktigt att inte se foljarskap som nagot utanfor ledarskapet utan att det ar en relation
som préiglas av bada parters personlighet, karaktir och kompetenser. Sveningsson och Alvesson
(2010) beskriver att foljaren ses som konstruktorer av ledarskap di deras agerande paverkar
ledarskapet. Det innebér att beroende pa foljarens personlighet, beteende och handlingar kommer
reagera olika pa ledarskapet vilket gor att ledarskapet anpassas och att det sedan fordndras 1 en
social process for att mota foljarna. Utgangspunkten i denna studie fokuserar pa att inkludera
foljarna 1 ledarskapprocessen och forstd att resultatet av ledarskapet priglas av bdda parter. Déar

deras upplevelser och forvantningar frin foljarna formar vad de vill ha f6r typ av ledare och
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troligen paverkar ledarskapsrelationen. Ménniskan tenderar att krdva olika typer av ledarskap
genom deras personlighet och den radande situationen, detta gér ocksa att ett bra ledarskap som

bedrivs kan leda till att foljarna tillater sig influeras och paverkas av ledarskapet.

3.1.4 RELATIONSSKAPANDE

Ledare kan komma att ses som nagot av en kompis. Sveningsson och Blom (2012) utvecklar denna
metafor som att en del av ledarskap ar relationer, relationen som foljare har med sin ledare. Saker
som kan forvintas av en kompis kan ocksa forviantas av sin chef, sd som respekt. Forfattarna
hdvdar att ménniskor ska behandlas som att de befinner sig pa samma niv4, vare sig om det dr en
chef eller nagon som har ett jobb ldgre ner i1 organisationen. En chef ska enligt forfattarna vara
uppmuntrande, deltagande, skyddande och finnas till hands for sina understidllda. Dessa olika
handlingar kan skapa starka och socialt emotionella band mellan chefer och understillda pa en
individuell niva. Dessa band kan ibland framja organisationen och malséittningarna som finns. Néar
goda relationer skapas sa kan det bidra till trivsamheten pa arbetsplatsen okar. Dock kan dessa
sociala band dven ha en negativ sida, om denna relation gar till 6verdrift da det kan uppstd en
forvirring om chefen &r en kamrat eller en ledare. Nér viktiga beslut maste tas sd kan den
vanskapliga relationen mgjligtvis komma emellan, d& chefen tar hidnsyn till sin understdlld som
bade kollega och kompis. Enligt Sveningsson och Blom (2012) &r en kompisrelation det effektiva
ledarskapet.

3.2 EN FORSKONAD BILD AV LEDARSKAP

“It is easier to believe in leadership than to prove it” (Meindl, 1990, s.161). Med detta sagt sa ar
det lattare att ha en bild av vad ledarskap dr men 1 praktiken kan det vara svéart att bevisa och utféra
det ledarskapet som tros finnas. Meindl et al. (1985) beskriver att véra forestdllningar om ledarskap
kan vara en romantiserad bild. Dér véara forvantningar pa ledarskapet inte gar att leva upp till.
Alvesson och Spicer (2012) beskriver ocksd denna bild av ledarskap dér vi har forstéllning av att
ledaren upptrader med stor sékerhet och ikldder sig ledarskapsmanteln. Romantisering av ledarskap
innebdr att foljare har en vilja att tro att den som leder har kontroll éver vad som hénder i
organisationen. D& foljaren tror att ledarskapet ska resultera i stort ansvarstagande och att resultat
ska skapas (Meindl et al., 1985). Chefer anses ha for hoga krav pa sitt ledarskap och péd vad de ska
gora, deras prestationer och hur de ska paverka foljaren som kan vara svéra att uppna (Meindl et
al., 1985). Alvesson och Spicer (2012) menar att forvantningarna pa ledarskapets goda effekter

overdrivs.
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Sveningsson et al. (2012) och dven Meindl et al. (1985) menar ocksé pa att forestdllningar av
ledarskapet gor att ledaren forvintas styra organisationens 6de och att ledaren forvédntas gora nigot
utover det vanliga. Nar det finns en forestéllning och syn pa ledarskap dir ledaren ska sdtta mal,
formulera strategier, ge riktlinjer och implementera viarden gor det att ledaren blir 1 centrum for vad
som hinder samtidigt som det skapas en viss distans frdn hidndelserna (Holmberg & Tystrup,
2012). Detta gor det svért att kunna styra hela organisationen och vad som hénder i den, vilket &r
det som ofta forvintas av ledaren. Manga vill och forvéintar sig mycket av ledaren som kan anses
vara en fantasibild av verkligheten. Gabriel (1997) hiavdar att foljarna ofta har fantasier om hur
deras chefer dr. Dessa fantasier uppstar ofta 1 organisationer, ibland bekréftas de och ibland visar
sig fantasierna vara motsatsen av hur ledarna &r i verkligheten (Gabriel, 1997). Darmed kan bilden

och forestillningen av ledarskap som foljaren har skapat sig skilja sig at fran hur det ar 1 praktiken.

3.3 LEDARSKAP SOM PRAKTIK

Bilden av att ledare beskrivs som hjéltar och dér ansvaret 1 organisationen ligger i deras hidnder och
gor att manga ledare vill referera till och identifiera sig med det (Sveningsson & Larsson, 2006).
Ledare vill se sig sjdlva som visionérer och strategiska ledare (Sveningsson & Larsson, 2006). Det
blir naturligt att gilla idén av ledarskap och tro sig utdova detta men att det kan vara svart att
uppfylla de krav som finns for att vara en ledare. Holmberg & Tystrups (2012) studie resulterade 1
att de inte hittade den strategiska och inspirerande ledaren som leder efter planer och utvecklade
hiandelser. De menar pa att den ledaren vi pratar om kanske inte existerar i praktiken. I praktiken
blir ledarskap for ménga chefer och ledare ndgot annat &n sd som det pratas om och de
forestillningar som finns. Detta beskriver det gap som finns mellan bilden av ledarskap och vad det
ar 1 verkligheten (Sveningsson et al., 2012). Sveningsson och Larsson (2006) diskuterar detta
fenomen och menar pa att ledarens skapande eller aterskapande bild av ledarskap kan ses som en
fantasi om vad ledaren astadkommer till foljarna. Ledarens forstillningar blir istillet nagot for att
forma den egna identiteten med och for att de sjdlva ska kunna forstirka sin roll som ledare.
Alvesson och Spicer (2012) menar att ledarskap kan betyda vad som helst och att de manga ganger
istillet anvdnds for att uppna retorisk effekt som t.ex forstirka en persons identitet eller for att
skapa en form av tilltro, det gar ocksa att tillskriva en chef for att det for att de ska ta ett visst typ
ansvar. Ledarskapet beskrivs enligt Holmberg och Tystrup (2012) som ingripande dir ledarskapet
ar hiandelsedrivet och utvecklas genom reaktioner pa bradskande situationer och att det handlar om

att ta hand om det vardagliga.
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Att utova ledarskap 1 praktiken innebdr méinga génger att prata, lyssna, stodja samt forbéttra
arbetsmiljon for medarbetarna (Sveningsson et al., 2010). De hoga forvantningar av vad ledare ska
gora dr svara att uppfylla da det dr mycket av det vardagliga arbetet som tar dver. Sveningsson et
al. (2010) menar att arbetet ofta dr detsamma for ledaren som de andra i organisationen men att de
har mycket storre paverkan pa de andra. Vi skapar oss ofta en storre bild vad ledaren ska géra men
att ledarskapet handlar ménga génger att ta hand om of6rutsedda hdander. Alvesson & Spicer (2012)
menar att det dr svart att hitta det “goda” ledarskapet som manga pratar om, chefer péstar sig utova
ledarskap men att det administrativa, operativa och andra arbetsuppgifter tar 6ver. Mycket av
ledarskapsarbetet inkluderar att f4 organisationen att gé runt vilket & mycket administrativt och
operativt arbete. Problemet dr att ménga chefers arbete dr sa fragmenterat och det bdde handlar om
det dagliga arbetet samt att sétta strategier och att vara en ledare (Holmberg & Tystrup., 2012).
Det kan skapa konflikter for chefer da de vill arbeta med vision, viarden och strategier men att de
behover jobba med det praktiska s& som administration. Det administrativa arbetet tar manga
ganger over och forestdllning av ledarskapet blir som en fantasi dar chefen forsoker fly sin egen
roll (Alvesson & Sveningsson, 2006). Alvesson och Spicer (2012) menar att det finns en osdkerhet
ndr chefer dgnar sig &t ledarskap det blir otydligt hur det faktiskt utdvar ledarskap dar de istillet
pratar pa ett sdtt om det gér nagot annat i praktiken. Det visar pd hur forestdllningen om ledarskap
inte gir ithop med verkligheten. Att bilden och forestillningar som finns av ledarskap kanske inte &r
realistiska. Sveningsson et al., (2012) menar pa att sa det pratas om ledarskap existerar bara i en

minimal utstrdckning.

3.4 LEDARSKAP VARIERAR

For att kunna forstd bilden av bra ledarskap ar det viktigt att se pa hur det ledarskapet fordndras
med tiden. Sveningsson och Alvesson (2010) beréttar att forestdllningen av det “goda” ledarskapet
har stora variationer i tid och rum. Vissa kan vara hjéltar under vissa sammanhang men att detta
kan fordndras beroende pd omstdndigheterna. Ett exempel dr Nelson Mandela som forst ansags
vara kriminell under de radande omsténdigheterna och tillbringade manga ar i fangelse och blev
sedan Sydafrikas president och betraktades som en hjélte och en véarldsomtalad ledare. Detta ar ett
extremt fall, pa hur faktorer och handlingar for bra ledarskap betraktas olika i tid och rum. Detta
kan ocksa forklaras med det situationsanpassade ledarskapet, dér ledarskapet behover anpassas till
den rddande situationen eftersom olika situationer kraver olika typer av ledarskap (Sveningsson &

Alvesson, 2010). De situationsanpassade ledarskapet utgar frdn foljarna for att avgora vilket
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beteende ledaren bor anvidnda (Yukl, 2012). Teorin anvinds for att kunna forstda hur ledaren
motivera och organiserar medarbetarna i olika situationer (Sveningsson & Alvesson, 2010). Teorin

gor det tydligt att ledarskapet varierar och dr olika beroende pa foljarens krav och situation.

Kellerman (2004) diskuterar dven detta och beskriver hur viktigt ssmmanhanget har for ledarskapet
da det ar det som avgor vilket ledarskap som ska utdvas. Samma typer av ledarskap fungerar inte 1
alla situationer och behdver anpassa till vad det dr for sammanhang som ledarskapet utdvas.
Kulturen ér ett sadant exempel déar ledarskapet behdver anpassa till sammanhanget eftersom
kulturen sétter granser for vilken ledare som gar att acceptera. I varje bransch och foretag finns det
ocksa kulturer som formar uppfattningen om vilken typ av ledare dr som anses vara lamplig
(Alvesson & Spicer, 2012). Detta gor att det konstrueras olika forestdllningar och férvéntningar hos
foljarna om vad som é&r bra ledarskap. Detta visar pa det problem dar det beskrivs och pratas om
endast ett typ av ledarskap som dr bra, istdllet sétter kulturer, sammanhang, situationer krav pa
vilket ledarskap som behovs. Alvesson och Spicer (2012) menar pa att produktion, forskning och
utveckling, personal eller marknadsforing ramar in, paverkar och begrinsar vilka typer av
ledarskap som dr mojliga. Att ett ledarskap inte fungerar 1 alla situationer och att det finns krav pa
flexibilitet och variation hos ledare, dér ledaren behdver anpassa sig. Det dr viktigt att betona att
det inte finns en typ entydig ledare utan att ledare behover rora sig mellan olika
ledarskapsprocesser (Alvesson & Spicer, 2012) déar det exempelvis 1 vissa situationer krdvs mer

uppgiftsorienterat och andra situationer krdvs det mer relationsorienterat.

Sveningsson och Alvehus (2010) beskriver ocksé att det mest effektiva ledarskapet “beror pa”. Det
gar inte att ta fram ett ideal ledarskapet utan det dr standigt beroende av de radande omsténdigheter
som varierar i tid och rum. Som nidmnts tidigare sd &r foljarna ocksa nagot att ta i beaktning nar
ledarskap diskuteras da situationen for foljarna paverkar vad de behover for ledarskap samtidigt
som denna forestdllning av vad som dr bra ledarskap fordndras och variera beroenden pa tillféllet.
Alla vill ha olika ledarskap vilket gor det komplicerat att beskriva e#t specifikt bra ledarskap.
Samtidigt har detta lett fram till forskning som beskriver och definierar ledarskap pa manga olika
sitt. I ménga situationer blir ocksd ledarna ndgra slags hjidltar, vilket leder till att vi fir en
forskonad bild av vad ledarskap &r, som skapat forvéntningar pa ledarskapet som oftast inte blir det

som utdvas 1 praktiken.
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4 ANALYS

Syftet dr att identifiera féljares forestdllningar av ledarskap och undersoka hur de upplever sina chefers
ledarskap. Studien avser att skapa en férstdelse fér hur féljarna upplever ledarskapet utifrdn de
forestdllningar de har. Mdlet med studien dr att skapa en férdjupning av ledarskapsforskningen genom
att studera utifran féljarnas perspektiv i ledarskapsprocessen. Fér att skapa en férstdelse for den
forestdllning av ledarskap och det upplevda ledarskapet i praktiken s kommer féljande kapitel bestd av
en analys av empirin med tillimpning av teorin. De centrala tema av analysen bestdr av; Féljarnas
férestdllningar, Chefer ska bedriva ledarskap och inte chefskap, Forestdllningar av ledarskapsrelationer.
Ndsta del av analysen bestdr av; Féljare - en medproducent till ledarskapet och Medproducent till
hierarki. Sista delen av analysen innehdller; Féljarnas orimliga férvdntningar, Féljarparadox,

Férestdllningar vs. praktiken och slutligen, Olika situationer krdver olika typer av ledarskap.

4.1 FOLJARNAS FORESTALLNINGAR

Det var tydligt hos intervjupersonerna att det inte fanns en gemensam ndmnare om vad ledarskap &r
for dem, de hade, precis som de olika teorierna som finns om ledarskap, olika definitioner. Det
finns som sagt dver 200 definitioner av vad ledarskap ar (Bass, 2008), sa det gar inte att beskriva
ledarskap pa ett visst sétt. Alla definitioner och forestidllningar som finns av ledarskap behdvs for
ingen verkar vara definitiv, dd ledarskap kan vara sd mycket. Tidigare forskning forklarar detta
som vildigt komplext och detta var ockséd tydligt hos vara intervjupersoner. Det framgick olika
teman som intervjupersonerna ofta nidmnde ndr de beskrev vad ledarskap dr for dem. De
overgripande och mest upprepande forklaringar av ledarskap var att; f6lja en ledare och att de ska
vilja folja denna person, att inte kdnna sig tvingade till att gora som ledaren sa. Ledarskap enligt
intervjupersonerna kunde ocksa innebira att delegera arbetsuppgifter, ge ansvar till de understillda
och behandla medarbetarna réttvist. En annan intervjuperson utgick istéllet fran personalen déar
ledaren ska backa upp dem och att ledaren ska vara snéll. De gjorde det tydligt hur brett begreppet

ar och hur mycket det faktiskt kan innebéra och dven variera.

Alvesson och Spicer (2012) hdvdar att ménniskor har olika uppfattningar om vad ledarskap innebér
och representerar for dem denna uppfattning ligger pa en individuell niva. Intervjupersonernas syn
pa ledarskap liknade manga av de teoretiska definitionerna som finns. En intervjuperson sa
foljande: “En ledare som hjdlper mig uppnd de mdl och visioner som foretaget har och motivera

mig”. Detta citat liknar Sveningsson et al. (2009) definition av ledarskap som innebaér att ledarskap
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ar en paverkan pd andra diar de motiverar samt formulerar visioner for foljarna. Foljarnas
forestillning av ledarskap bade liknar och skiljer sig fran de teoretiska definitioner som finns, det
ar ett sa brett begrepp som kan innebédra att deras forestdllningar kan vara allt som &dven

Sveningsson et al. (2012) tyder pa.

Manga intervjupersoner anviande ofta orden feedback och lyhord, dessa var ateruppkommande ord
vid beskrivning av ledarskap. En intervjuperson beskrev foljande: “Ndgon som dr lyhord, ocksa
ger kritik, mer feedback, konstruktiv kritik.” Han beskrev bra ledarskap hos en chef genom att den
bade ska ge feedback och vara lyhord. “En bra ledare dr ndgon som kanske dr lyhord, nagon som
dr motiverande, tinker jag.” sa en annan intervjuperson, dd detta dr en del av hennes forestillning
av ledarskap.

En bra chef dr ndagon som delegerar och ser till att man far egna uppgifter som ger

en ansvar dven ndgon som kan ge feedback pd ett bra sditt, bade ndr det gdller bra

och dalig feedback och en chef som ska vara rdttvis.
Intervjupersonen menar pa att bra ledarskap av chefer handlar om att ge konstruktiv feedback, bade
positiv och negativ. Det kan vara motiverande att veta effekterna och resultat av arbetet som ar
gjort vilket bland annat kan ges igenom feedback. En intervjuperson sa foljande: “En dalig chef
ger inte ndagon feedback éverhuvudtaget, det dr ju inte kul att jobba fér.” och en annan sa: “Visar
intresse och ger feedback saklart”. For dessa personer var feedback centrala delar inom ledarskap.
Feedback ér ett radande tema hos intervjupersonerna vilket gor det intressant dd manga definitioner
som finns om ledarskap inte ndmner ordet feedback. Trots att dessa definitioner inte diskuterar
begreppet feedback sd anvéindes det ofta vid forklaring av ledarskap hos intervjupersonerna.
Foljarna har en forestdllning av att feedback och att vara lyhord ar tvd viktiga ingredienser i
ledarskap. Feedback kan vara bakomliggande till motivation som 4dven maénga av
intervjupersonerna sa var viktigt inom bra ledarskap. Eftersom feedback blir som en utvardering av
den understilldas arbete och prestationer. Feedback och att vara lyhord ér tva ord som beskrev bra
ledarskap &r men hur detta upplevdes i1 praktiken var i de flesta fall annorlunda frén deras

forestillningar.

“Min receptionschef tycker jag da ska sta pa sig sjdlv lite mer, ge lite mer konstruktiv feedback”
personen hade en forestdllning av att en bra ledare ska ge feedback, och intervjupersonens chef gav
knappt ndgon feedback i praktiken. Flera andra intervjupersoner beridttade om sin forestéllning av

ledarskap och sedan jimférde med deras chefers ledarskap, det var sdllan dessa stimde Gverens
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med varandra. En annan intervjuperson hade beskrivit hennes syn pa hur en chef ska bedriva bra
ledarskap genom att vara stottande, ge feedback, vara driven och tillmotesgaende. 1 praktiken
upplevdes det inte att chefen gjorde nagot av detta i praktiken. Det kan tolkas som att deras

forestillning av ledarskap skiljde sig frdn hur ledarskapet utspelade sig i praktiken.

4.1.1 CHEFER SKA BEDRIVA LEDARSKAP OCH INTE CHEFSKAP!

En annan forestdllning som f6ljarna har dr att de forvédntar sig att deras chefer ska bedriva
ledarskap. Nér intervjupersonerna pratar om sina chefer sa diskuterar de handlingar, beteenden och
processer som beskriver ett ledarskap. Detta liknas vid det Yukl (2012) sdger diar de flesta har
antaganden om att ledarskap é&r till for att leda, strukturera och underlitta aktiviteter och relationer i
organisationer eller 1 en grupp. Det var ocksd detta ledarskap intervjupersonerna forestillde att
deras chefer var till for att utéva. De pratar om att ledaren ska motivera de anstillda, lyssna pad dem
och att de ska ha en bra kommunikation. Intervjupersonernas fokus har varit pa hur ledaren ska
vara mot de anstdllda. Deras bild av hur en bra chef ska vara ar vildigt person- och
personalorienterat. “En bra ledare ska vara lyhérd, bry sig om personalens asikter och kan ta emot
positiv och negativ feedback och att dem jobbar med personalen sd att man utvecklas
tillsammans.” Manga intervjupersoner beskrev att bra chefer skulle vara som citatet ovan dir
mycket fokus 14g pa hur de ska vara mot personalen dir orden: feedback och lyhdrd dterkommer
bland ménga intervjupersoner, precis som ndr de beskrev hur de forestéller sig att ett bra ledarskap
ska bedrivas. Detta visar pa den personalinriktning de understéllda vill ha hos sina chefer. En
tendens som sdgs var att ju mer chefen brydde sig om personalen desto ndjdare var de understéllda
med sina chefer. "Han dr en sadan person som dr vildigt sndll och jag menar han vill ju gdrna
veta vad vi i personalen kidnner”. Snélla och bra chefer var ménga génger de som brydde sig
vildigt mycket om personalen. Detta forekom hos flera intervjupersoner diar deras chefers

ledarskap bedoms utifran hur vil de tar hand om personalen.

“Chefen pa receptionen, han bedriver ju knappt ndgot ledarskap, jag vet ju knappt ens en gang vad
han gor, han bara springer runt”. Intervjupersonen saknade att hennes chef inte bedrev nigot
ledarskap. Yukl (2012) hdvdar att chefens uppgift ér att leda en grupp individer. Detta var det som
intervjupersonerna ocksa antydde pa. Det gick att se att de fanns forestdllningar och forvéntningar
pa intervjupersonernas chefer att de skulle bedriva ett ledarskap. Detta beskriver dven Yukl (2012)
som menar att ledarskap dr en del av chefpositioner och att chefer déarfor forvintas utdva ett

ledarskap. Det blev tydligt nér intervjupersonerna pratade om sina chefer, att bra chefer var de som
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brydde sig om personalen. De forviantade sig och ville att chefen ska ha koll pa vad de gor. “Han
vet inte ens vad jag gor.” menade en intervjuperson, som antydde att detta var chefens uppgift.

Det handlar om att vara pa arbetsplatsen han var VD men han var aldrig pd

arbetsplatsen han sag aldrig vad man jobbade med och han kdnde ju inte till

arbetsplatsen. Hade jag haft ndgot problem sa hade jag inte kunnat ringa till

honom, han hade ingen aning om vad vi gjorde.
De understillda vill ha en chef som sig deras arbete och vad de gjorde. “Jag gillar chefer som
planerar saker och har saker och ting i ordning och vet vad man gor”. En annan forklarade att
deras chef skulle mer “Se vad man gor och vara med uppmdrksam”. Intervjupersonerna menade att
de vill ha mer ndrvarande chef. De cheferna gjorde som inte syntes utat for personalen var det
ingen som beddmde dem 1, da ingen av intervjupersonerna pratade om en chef som var duktig pa
de administrativa, gjorde bra budgetering eller hur de planerade for framtiden. En intervjuperson
hade ett missndje med sin chef och berittade att hon tyckte chefen bedrev ett daligt ledarskap
samtidigt berdttade hon:

Ndr han borjade jobba ddr var det néstan konkurs pa foretaget och nu sa gar det
vdldigt bra, eller sa. Sa han har ju dnda nagot som gor att det dr en bra chef liksom
eller sa. Han kanske dr mer den som ska ha ansvar for foretaget, vad som hdnder i
foretaget men inte for personalen.
Hur intervjupersonerna upplever sina chefer ar utifran vad chefen gor framfor personalen och hur
de dr mot dem. Det jobbet som inte syntes for personalen kunde manga ganger upplevas som

negativt. Trots detta kan manga chefer behova ligga mycket tid pa kontoret for att kunna driva

foretaget framat.

Till skillnad fran detta ledarskap som manga forvantar sig sa finns det chefskap som istillet handlar
om att planera, budgetera, bevaka yttreomgivning och 16sa problem som uppstar (Kotter, 1990).
Detta kan ses som det mer administrativa arbetet och dér fokus inte ligger pa personalen pa samma
sétt. Intervjupersonernas upplevelser av sina chefer sd var inget grundat i hur de utférde chefskapet
utan upplevelsen av cheferna var till stor del grundat i deras ledarskap. Det upplevdes vildigt
negativt nir cheferna inte utovade nagot ledarskap dér de istillet jobbade mer med chefskapet. En
intervjuperson forklarade detta och berdttade vad en bra chef ska gora: “Ge utrymme for
personalen och har bra kontakt med sin personal att man som chef inte sitter uppe pa sitt kontor.”
En annan intervjuperson forklarade det “Ingen av oss vet vad han gor inne pa kontoret, han kanske

gor jdtteviktiga saker ” och menade pa att chefen ville slippa att jobba och det var dérfor han satt

pa kontoret.

28



Vad forvintar sig foljarna av sina chefers ledarskap?

En kvalitativ studie om forestdllningar vs. praktik

Att chefen satt mycket inne pa kontoret upplevs som vildigt negativt for manga intervjupersoner,
som menar att de behdver vara ute bland personalen. Trots detta dr det inte alla gangerna de sjidlva
beskriver att de behover ledarskapet men att de upplever det negativt nédr cheferna sitter for mycket
pa kontoret. Detta kan innebédra en vildigt komplex situation for chefer didr de manga génger
behover ldgga mycket tid pa kontoret samtidigt som detta skapar en véldigt negativ upplevelse
bland medarbetarna som istillet har forvantningar pé att cheferna ska vara ute bland personalen.
Yukl (2012) menar pa att chefer behover kunna balansera ledarskapet med chefskapet. Férutom att
cheferna behdver balansera de tva processerna sa behover cheferna leva upp till de forvantningarna
hos medarbetarna om att chefen ska vara ute och se personalens arbete. Att ledarskapet behover
finnas for att personalen ska fa en bra upplevelse eftersom personalens omdéme ménga ganger
grundar sig i chefens ledarskap och inte 1 chefskapet. De understillda har skapat forestéllningar om
att deras chefer ska finnas ddr for personalen och bedriva ett ledarskap. I praktiken s& dr det mer
komplext dar medarbetarna kan bemdta chefer som istéllet behover bedriva ett chefskap framfor ett
ledarskap och dar fokus inte blir pa personalen. Detta méter inte foljarnas forestillningar av vad en

chef ska gora och att de da far en negativ upplevelse.

4.1.2 FORESTALLNINGAR OM LEDARSKAPSRELATIONER

Att ha en balanserad vénskapsrelation och jobbrelation med sin chef Onskar manga
intervjupersoner men i1 praktiken dr det inte lika ldtt att genomfora, verken for chefen eller for
foljaren. Utifran denna kontext innebédr en vinskaplig relation att ha en relation pa ett personligt
plan och prata om saker som inte endast berér jobbet. En jobbrelation innebdr en mer formell
relation dé jobbet endast ligger i fokus. Ett genomgaende tema som uppkom vid intervjuerna var att
intervjupersonerna tenderade att ha hoga forviantningar pa att ha badde en vinskaplig- och en
jobbrelation med sin chef. De ansédg att det borde finnas en balans diaremellan, att relationen bade
var en jobbrelation men dven en vidnskapsrelation. En intervjuperson uttryckte sig sdhiar angaende
relation med sin chef: “Det kan vara svart att ha ett bra forhdllningssdtt, man vet inte om man dr
jobbkompisar eller om det ens dr chef man pratar med i vissa situationer, /.../ det blir lite forvirring
ddr emellan kan jag kdnna.”. For att underldtta denna forvirring sé kan det vara viktigt for chefen
att tydliggora vad for slags relation hen har till sina understillda sa dem vet var dem har sin chef,
en annan intervjuperson forklarade sin situation med sin chef: “Varje gang jag trdffar honom sa
blir jag jdttenervos eller spind man vet inte hur han ska vara, ena dagen dr han ‘tja, hur dr ldget?’
andra dagen sa ‘hej’. Man vet inte riktigt var man har personen.”. Har upplevs ocksd en konflikt

da de understdllda vill veta vad dem har for relation med sin chef som ofta inte framgick pa de
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olika intervjupersonernas arbetsplats. Detta kan liknas med problematiken som Sveningsson och
Blom (2012) tycker uppstér, att den understillda upplever att det ar svéart att veta om deras chef ar
en kamrat eller en ledare pé jobbet. En intervjuperson uttryckte sig foljande:

Dd blev alla sa bra kompisar, chefer eller arbetsledare da, sa tillslut ndr man kom

till jobbet sd kindes det mer som att man trdiffade sina kompisar dn att ga och jobba.

Sd det blev inte sd seriost. Ehm, det tyckte jag var lite jobbigt efter ett tag. Folk

brydde sig inte sd mycket om arbetsuppgifterna for det dr ingen som sdger till mig,

assa ska min kompis sdga till mig, sahdr.
Intervjupersonen ovan upplyser denna problematik da hon upplevde att det inte blev en serids
arbetsplats nédr de understéllda och cheferna skapade en vanskaplig relation. I detta fall blev chefen
for ndra sina anstidllda sa de upplevdes som negativt. Detta dr &nnu en fOrvintning som de
understillda har pd sina chefer, som cheferna inte alltid kan leva upp till i praktiken.
Intervjupersonerna ansag att det var viktigt att hitta en balansgang genom att bade ha en personlig
kontakt for att kdnna tillit till sin chef och kénna sig uppskattad men samtidigt ha en jobbrelation.
Detta kan vara en viktig del i1 ledarskapsprocessen, da bade foljaren och ledaren tillsammans é&r
skapare av ledarskapet, for att det ska bli ett bra resultat sa kan det underlitta om fdljaren och
ledaren har en tydlig relation. Detta kan relateras till att det &r viktigt att inkludera foljaren i
ledarskapet da det baseras pa en relation mellan foljaren och ledaren som Kellerman (2004) siger.
Ansvaret att skapa en balanserad védnskaplig och jobb relation ligger pa bade ledaren och foljaren.
Cheferna sitter ofta grunderna och forutsiattningar for hur relationen utvecklas men foljaren ér den
som sedan véljer att ta del av det eller tvirt emot, ta avstand. Foljarna har en forestdllning om att
chefen ska kunna balansera en vinskapsrelation och jobbrelation men i1 praktiken sd tenderar

cheferna att vara ét ena eller andra héllet dér foljarna ofta &r med och bidrar till detta.

4.2 FOLJARE - EN MEDPRODUCENT TILL LEDARSKAPET

Ledarskap beror inte bara pa ledaren utan formas &dven av foljaren, resultatet av hur ledarskapet blir
1 praktiken beror pa foljarna. Intervjupersonerna kunde berétta att de betedde sig olika beroende pa
vad de hade for ledare. En intervjuperson hade en forestdllning av att chefen inte behovde ha en
vanskaplig relation med sina anstéllda. “Nej inte vinskaplig relation, men att det pd ndgot plan ska
fungera som vinner pa ett sdtt. Men det kan ocksd bli svart om man har en vdinskapsrelation att fa
det fungera.” Senare 1 intervjun beréttade hon hur hennes chef var for snéll och att medarbetarna
blev nédra vin med chefen dir de tillsammans var medproducenter av den vianskapliga relationen de
hade till sin chef. Alvesson och Spicer (2012) forklarar att medarbetarna ar aktivt engagerad 1 att

konstruera ledarskapsrelationen. Detta paverkar chefens ledarskap dé hon i detta fall ville vara alla
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till lags och gor uppgifter utdver det hon egentligen behdver och alla ringer henne sé fort de undrar
over nigot. Foljarna bidrar till denna relation eftersom de tillater sig att bli vin med chefen. I
praktiken har f6ljaren varit en medproducent av detta ledarskap samtidigt som de skiljer sig fran
den forestillningen foljaren hade av ledarskap. Det visar pa hur forestdllningen om ledarskap inte
gar ithop med verkligheten, detta kan liknas med vad Alvesson och Spicer (2012) sdger dir de
forestidllningar som finns av ledarskap kanske inte &r realistiska. Eftersom ledarskap maéste
anpassas till olika situationer och en specifik forestdllning inte gar att applicera till alla olika

tillfallen.

En intervjuperson forklarade sin ena chef med att sdga “han dr ingen sadan som pratar med de
anstdllda” och menade pa att eftersom han inte pratar med sina anstdllda s tog hon ett visst
avstand fran sin chef och ville inte stilla nagra fradgor och blev mer sjélvstindig 1 sitt arbete vilket
gjorde att hon inte var i samma behov av ledarskapet. Detta i sin tur bidrog till att chefen bedrev ett
annat ledarskap dn vad han hade behovt om f6ljarna hade skapat mer kontakt med honom och stéllt
mer fragor och da varit 1 mer behov av ledarskapet. Till skillnad frn intervjupersonens andra chef
som var valdigt ndrvarande och beskrev chefen: “/.../ ldtt kan fraga henne saker eller komma och
prata om det dr ndgot”. Nér intervjupersonen fortsatta berdtta forklarar hon att hon ofta kom med
fragor och kunde komma med minsta lilla problem till sin chef. Genom detta visade hon verkligen
att hon behdvde chefens ledarskap till skillnad frdn den andra chefen dér hon inte riktigt ville visa
att hon behovde ledarskapet och valde att ta avstand. Tar f6ljarna avstdnd sa blir
ledarskapsrelationen nagot annat &n om de skapar kontakt, vilket i sin tur paverkar ledarskapet hos
cheferna. Foljarna anpassar sig efter hur cheferna bedriver sitt ledarskap medan detta
forhallningssétt som foljarna har till sina chefer paverkar hur chefen kan bedriva sitt ledarskap.
Kommer en medarbetare och dr i behov att ledarskapet sa far chefen mojlighet att verkligen utdva
ledarskap till skillnad fran en chef dér de anstéllda tar avstand, vilket gor det svarare for chefen att
bedriva ett bra ledarskap. Detta forklarar Sveningsson och Alvesson (2010) som att ménniskorna
tillsammans producerar karaktdrerna av ledarskapsrelationerna. Det kan ses som att fdljarnas
beteende blir en del av resultatet 1 ledarskapsprocessen. Foljarnas forestdllning av vad bra
ledarskap ér kan de sjdlva vara med och skapa samtidigt fanns det en tendens hos manga dar de inte
alltid &r medproducenter till det ledarskapet de vill ha utan att de tillater sig att influeras av hur

chefen ar och dr medproducent till nagot de egentligen inte dnskar.
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4.2.1 MEDPRODUCENT TILL HIERARKI
“/.../ alla dr inldrda att en hogt uppsatt ledare, da ska man faktiskt skérpa sig lite liksom.” Foljarna

har en forestdllning om att cheferna dr hogt uppsatta ddar manga tar lite distans och att relationen till
sina chefer skiljer sig frdn hur det & med de andra anstillda. Forestidllningen f6ljarna har av sina
chefer bidrar till att de ser sig sjdlva som att de &r under sina chefer, vilket i sin tur visar och bidrar
till en hierarki 1 foretaget. Intervjupersonen péstod sig sjdlva vara med och skapa denna hierarki.

Sen tror jag att vi som medarbetare kan bidra till att det blir sa hierarkiskt ocksd
/.../ for vi pratar om hur dalig eller hur ldskig hon dr, sd jag tror inte bara att det dr
hur chefen i sig dr, utan det handlar mycket om hur de omkring uppfattar och sen
att det sprids.

Genom hur intervjupersonerna pratade om sina chefer sd forstdrkte det distansen de hade till chefen
och hierarkin i foretaget blev tydligare. Medarbetarna dr med och skapar denna hierarki dir de
sjdlva intar en roll som forstirker hierarkin. Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver att
foljaren ses som konstruktorer av ledarskap da deras agerande paverkar ledarskapet. "/.../ ndr det
blir att det bara dr pa deras villkor eller det dr jag som bestimmer, sahdr ska det vara. Da blir det
lite att man blir som ett barn”. Flera intervjupersoner kunde sjilva inta en roll som forstirker den
hierarkin som finns 1 foretaget och fortydligar att det dr chefen som har makten. Att foljaren skapar
denna hierarki beror pé deras forestdllning av chefer och hur de ser pa deras positioner som nigot
over dem sjdlva. Genom dessa forestéllningar sa agerar de pa ett visst sitt 1 praktiken som bidrar
till att goéra denna hierarki blir dnnu tydligare. En intervjuperson beskriver tydligt hur hon upplever
att hennes chef visar pé att hon &r chef och har en hogre position dn intervjupersonen sjilv “Jag

’

tror att hon vdldigt mycket ser sig som ‘Jag dr chef och jag dr 6ver er, sa dr det bara.’”.

Medarbetarna paverka ocksa varandra till att skapa en rédsla av chefen och att vara i den hierarkin
som finns 1 manga foretag. Detta kan kopplas till som Sveningsson och Alvesson (2010) berattar
om att foljare dr medproducenter av ledarskap, da foljarna beter sig som att de ar ldgre nersatta i
organisationen och nistintill dr rddda for sina chefer, just for att det &r deras chefer. “Jag dr vdildigt
rdadd for henne” sa en intervjuperson medan en annan sa “Man dr rddd for att géra fel eller man dr
radd for att han inte ska tycka man gor ett tillrdckligt bra jobb.”. Detta visar pa att det rader en
rddsla pa en del arbetsplatser. Om denna réddsla inte hade uppstatt s& hade kanske hierarkin kants
plattare. Istéllet kan det uppfattas som att vissa av foljarna har en forestillning av att deras chefer ar
pa en helt annan niva dn dem sjélva, vilket dem kan vara, men det behdver inte 1 sin tur bidra till att

de ska behova vara rddda for sina chefer. Trots att féljarna hade en forestdllning om att deras chef

32



Vad forvintar sig foljarna av sina chefers ledarskap?

En kvalitativ studie om forestdllningar vs. praktik

ar hogre uppsatt 1 hierarkin sa i praktiken ser dem positivt pa de chefer som gor denna skillnad
mindre tydlig. “/.../ chefen han dr sdahdr “tjenis med alla” och typ sahdr vdildigt hdrlig och sdhdr.
Folk kinner sig vildigt avslappnade.” Trots att de ménga ganger sjidlva var med och skapade en
hierarki sa upplevde flera intervjupersoner att det ofta blev vildigt positivt ndr chefen forsokte gora

den hierarkin mindre tydlig och ta bort den.

Emellertid s& bidrog cheferna till att skapa en hierarki dir foljarna 14t sig influeras av det. Uhl-Bien
et al. (2014) hivdar att foljarskap sker ndr nagon later sig sjélv bli influerad av nagon annan,
diaremot sa verkar det som att foljarna kdnner sig tvingade till att f6lja sina chefer i méinga fall.
Foljarnas upplevda ledarskap kan anses skapa ett tvang att folja snarare &n en vilja till att folja. “Vi
mdste gora nagot hela, hela tiden /.../ det dr liksom ganska sahdr jag tycker inte om det, man blir
lite sahdr ja man kinns sd 6vervakad, man blir 6gontjdnare”. Har kdnner intervjupersonen sig
tvungen till att gora saker nédr chefen ser pa, vilket ocksa kan vara en bidragande faktor till den
hierarkin som kan rada pa arbetsplatsen. Dar det blir tydligt att chefen har makten. For att chefen ar
ndrvarandra s kdnner medarbetarna att de méste jobba extra mycket for att bevisa att de gor sitt
jobb. Detta kan bero pa att foljaren frivilligt later sig tvingas folja sin chef som ddrmed bidrar till
hierarkin som skapas da den understéllda ska gora vad chefen siager till om. Chefen sitter grunden
till hur foljarna upplever dem men sen dr det foljarnas ansvar att vélja att fortsitta skapa och bidra
till den stdimningen. Ofta har intervjupersonerna en forestéllning av att chefen ar hogre uppsatt dn
de sjédlva. I praktiken behover inte chefen bidra till att denna hierarki skapas och finns denna

hierarki sa ar ofta medarbetarna med och skapar det.

4.3 FOLJARNAS ORIMLIGA FORVANTNINGAR

Att det finns hoga krav och forviantningar pa chefer adr ingen nyhet, chefpositioner innehaller
mycket ansvarstagande och ofta hért arbete. Ett féorekommande &mne i intervjuerna var att
intervjupersonerna ansag att det 1&g mycket ansvar pa deras chefer och att cheferna skulle ha svar
pa alla deras fragor och alltid kunna hjilpa dem vid behov. Intervjupersonerna tyckte dven att deras
chefer skulle ta sig tid att g& runt bland personalen och se till sa allt gick bra d&ven om de visste att
deras chefer ofta hade mycket att gora och var stressade. “Dem har nog stort ansvar for arbetsmiljo
och liknande, och kanske relationen mellan mig och de andra i personalen. Det dr ju ledarens roll.
Att dem ska ha ansvar for det’ detta citat visar tydligt pa hur mycket ansvar utdver
arbetsuppgifterna cheferna verkar ha enligt foljarnas forestdllningar. Det kan liknas med den

romantiserade bilden av ledarskap som Meindl (1985) diskuterar. “Jag forvintar mig att han ska
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svara pd mina fragor” detta hdvdade en intervjuperson, att chefen ska ha svar pa fradgor men att
chefen inte alltid kunde det i praktiken. Foljarna forvéntar sig att cheferna ska gora niagot som de
sjdlva vet att de kanske inte har resurser eller tid till, men dndé har de férvdntningar pa det. Det kan
aven liknas med vad forfattarna Sveningsson et al. (2012) menar med den heroiska glansen som
finns 6ver ledarna, att forestéllningarna och forvantningarna foljarna har péd ledarna &r valdigt hoga.
Ett annat exempel pé att dessa hoga forviantningar som foljarna har dir chefen bér ansvaret for
organisationen och kan vara svara att leva upp till 1 lingden beskriver en annan intervjuperson.
“/.../ ndr jag sdger chefen sd menar jag att det dr ju alltid chefens ansvar att paverka kollegorna
bra, det finns ju alltid rétdgg pa alla arbetsplatser”. Denna intervjuperson menar pa att det ar
chefens jobb att se till sa att kollegorna trivs och att de fungerar tillsammans i foretaget. Cheferna
ska ldgga grunden till att skapa en trivsam arbetsplats. Citatet ovan beskriver det ansvaret foljarna
lagger pa sin chef. Detta kan liknas vid det Meindl et al. (1985) skriver om att det finns
forestillningar av att ledarskapet dér ledaren forvéntas styra organisationens ode.

Jag tror det dr tufft for en ledare att leva upp till mycket som star pa ett papper.
Manga gdnger sd tror jag att folk tycker att detta star pa ett papper och det dr inga
problem, men det kan vara vildigt svart i praktiken.

Sveningsson et al. (2012) hdavdar att s& som det pratas om ledarskap, existerar bara i minimal
utstrackning. Intervjupersonen verkar vara medvetna om detta men &dnda sé dndrar de inte hur de
pratar om ledarskap och sina forvdntningar pa det. De vill att de ska vara hard och bestimda
samtidigt som de ska vara snélla och bry sig om personalen. De vill ha en professionell jobbrelation
med sin chef samtidigt som de pratar om det positiva nir chefen kidnns som en vén. Deras
forestillningar om vad chefen ska gora dr ofta motségelsefulla och blir svéra att leva upp till som
chef. Utifran intervjuerna sa finns den romantiserade bilden av ledarskap kvar. De forviantningarna
som finns pa cheferna och deras ledarskap anses vara forskonade och néstan orimliga och leva upp
till. Intervjupersonerna var medvetna om sina hoga forvantningar och att de kan vara svara att leva
upp till men &nda finns forvantningarna kvar hos dem. Foljarna har dé forestéllningar och idéer pé

hur cheferna ska vara som ofta dr omdjliga att leva upp till 1 praktiken.

4.3.1 FOLJARPARADOX

Det framgick en paradox dir foljarna hade forestdllningar om vad ledaren skulle gora samtidigt
som de tycker att det dr svar att leva upp till, vilket kan innebér att de sitter krav de sjilva inte
tycker ar rimliga. En intervjuperson menade att en bra ledare ska ge feedback och drog det si langt

som att sdga “/.../ ger nagon inte feedback over huvudtaget sa dr det ju inte kul heller att jobba for
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den.” Samtidigt forstar hon svarigheterna i detta pa hennes arbetsplats och att de inte dr fullt sa latt
som det kan lata.

Jag sitter ddr och sdger ‘jag vill ha feedback’ men det dr inte bara mig han har
koll pd, han har ju hur mdnga arbetsuppgifter som han ocksa ska gora men visst
det kanske inte tar jdttemycket tid att ge feedback men det dr antagligen inte
bara mig han ska ge feedback. /.../ Nu pd IKEA sd mdste han gd in och kolla pa
en incident som jag har gjort och soka pda det numret och kolla var jag har
skickat det, det tar ju lite mer tid da men jag tror dndd att om man inte varit chef
sjdlv sd tror jag att det dr svart att forstd for det har jag ju inte varit heller.

Intervjupersonen dr medveten och upplever det som en svér situation att ge feedback i. Hon kan
forsta varfor chefen inte gor det och menar pa att han har mycket annat samtidigt som det ar svart
for chefen att verkligen veta vad dem har gjort 1 sitt arbete. Det blir tydligt att intervjupersonen
sjalv tycker att de r lite for hoga forvintningar som stélls. Detta liknas med det Meindl et al.(1985)
havdar dér chefer anses ha for hoga krav pa vad de ska gora och hur de ska paverka foéljaren som
kan vara svara att uppna. I slutet av intervjun stdlldes fragan vad chefen hade kunnat gora bittre,
dar forsta svaret blir “jag tycker det dr jdttebra att ge feedback speciellt pd IKEA”, och menar da
pa att chefen ska gora detta mer. Detta blir en konflikt dir intervjupersonen dr medveten om de
svarigheter och krav som stélls pa chefen samtidigt som det &r nagot de vill att sina chefer ska leva
upp till. Denna paradox gor det svart dd foljarna har en bild av vad chefer ska gora och
astadkomma 1 praktiken, de forstar att det dr orimligt samtidigt som de fortfarande 6nskar sig detta
fran sina chefer. Foljarna har konstruerat en bild av vad de tror deras chefer ska gora, &ven om de
vet att dessa uppgifter kan vara svara att uppnéd och i vissa fall omgjliga sa finns forestéllningen
kvar 1 huvudet pa foljarna. Detta kan kopplas till vad Meindl et al. (1985) hivdar om att chefer har
hoga krav pé sig sjdlva nér det giller deras prestationer, ledarskap och hur de ska paverka foljarna.

Foljarna har dessa krav pa sina chefer och da cheferna vill uppna det vilket sétter krav pa dem.

4.3.2 FORESTALLNINGAR VS. PRAKTIKEN

Den forestdllning av ledarskap och hur ledarskap onskas utspela sig kan skilja sig fran hur det ar i
praktiken. En tendens hos ménga intervjupersoner var att de hade en bild av vad som var bra
ledarskap men att de ville ha nagot annat i praktiken. De beskrev att bra ledarskap var nidr nagon
naturligt var en ledare, nagon som de vill f6lja och ndgon som ska f& dem att vixa. Det var stora
och vildigt abstrakta ord som beskrev ett bra ledarskap. Dir chefer ska ha inflytande och paverka
personalen 1 rétt riktning. Foljarens forestdllning av ledarskapet kan anses vara véldigt hoga och de

som Meindl et al. (1985) beskriver att vara forestdllningar om ledarskap kan vara en romantiserad
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bild “/../ Fa andra att hitta sina gavor och vad som dr bra liksom, om dem vixer om ledaren dr
det det bdsta betyget.” Forvantningarna pa ledarskapets goda effekter Gverdrivs (Alvesson &
Spicer, 2012). Det var tydlig hos intervjupersonerna da deras hoga forviantningar pd ledarskapet
som de sjdlva var orimliga att leva upp till och att det sitts stora krav pé ledarskapet. Det blir ocksa
en del av den romantiserade bilden som Meindl et al. (1985) diskuterar dér ledaren forvédntas gora
nagot utover det vanliga. Denna forestdllning de har av ledarskap dr nagot annat dn vad foljarna

upplever i praktiken.

Nar de istdllet pratade om hur deras ledare var i praktiken beskriver de med konkreta ord hur de
upplever ledarskapet. Ménga ord som upprepades var: snéll, glad och trevligt for att beskriva ett
bra ledarskap, ord som séllan anvidndes for att beskriva deras generella bild av ledarskap. Deras
forestillning av ledarskap kan ha influerats fran hur det generellt pratas om ledarskap 1 samhéllet.
Sveningsson et al. (2012) menar pa att forestéllningar om ledarskap blir till genom hur det pratas
olika om ledarskap 1 media, chefsartiklar och textbocker. Dessa forestdllningar har troligen
influerat intervjupersonernas egen forestillning av ledarskap. Att de dr nidgot annat i1 praktiken kan
forklaras med det Holmberg och Tystrup (2012) beskriver dir forestdllningarna av ledarskap
begrinsar var forstaelse att se vad chefers vardagliga arbete dr och vad det innebdr. Det framgick
tydligt att intervjupersonerna hade en forestdllning av ledarskap som var niagot annat dn hur de

upplevde cheferna i det vardagliga arbetet.

En intervjuperson beréttade att “Ett bra ledarskap dr ndr de andra personerna automatisk vill félja
denna person.” och fokuserade mycket pa att vilja f6lja en person nir hon pratade generellt om
ledarskap. Vidare diskuterade hon andra saker som é&r viktiga 1 ledarskap nér hon pratar om
praktiken och vad som ar bra med sin ledare dar. “A¢t hon dr duktig pa sina uppgifter och bryr sig
om personalen” och menade pé att chefen bedrev ett bra ledarskap. Nér fragan sedan stélldes om
hon kénner att hon ville folja personen som hon tidigare hade referat till var viktigt, var svaret
kortfattat och osdkert med en ldng paus “Ja...” dar intervjupersonen hade svart att utveckla och
fortsdtta beskriva hur hon upplever att hon vill folja ledaren. Det blev tydligt hur denna
forestillning hon hade av ledarskap inte alls var ndgot hon upplevde vara viktigt eller nigot
applicerbart 1 praktiken. Detta var en tendens hos ménga intervjupersoner dir de pratade om vad
som var bra ledarskap och nir de beskrev bra ledare i1 praktiken behdver de inte alls uppfylla deras

forvantningar. Det kunde snarare sdga emot sig sjilv. En intervjuperson pratade om att det var
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viktigt att vara bestdmd som chef, ddr hon senare berittar att det negativa med hennes ena chef var
just att han var véldigt bestimd och den andra chefen som enligt henne bedrev ett bra ledarskap
inte alls var sdrskilt bestaimd. Det uppstod en motségelsefullhet hos foljarna ddr de hade en
forestillning om vad de beskrev som bra ledarskap och i praktiken kunde helt andra faktorer vara

viktiga och inte alls de som tidigare beskrevs.

Nagot annat som visar den motsédgelsefullheten hos intervjupersonerna var nidr manga pratade om
relationen till sin chef. Manga beskrev att de ville ha en jobbrelation till sina chefer och att bra
ledarskap var ndr cheferna kunde balansera att vara vénskaplig men att intervjupersonerna
fortfarande ville ha respekt for ledaren. Enligt Sveningsson och Blom (2012) &r det rétta sittet for
en chef att forhalla sig till sina understdllda genom en kompisrelation. Nér intervjupersonerna
sedan pratade om sina chefer som de ansag bedrev ett bra ledarskap sa forklarade att de hade mer
en vanskaplig relation till sina chefer. Dér deras forestédllningar av vad de ville ha for chefer inte
stimmer med vad de verkligen upplever ar bra i praktiken. Andra intervjupersoner pratade om hur
viktigt de tyckte motivation, feedback och en mdjlighet att paverka arbetsplatsen var. Nar fragan
sedan stdlldes om deras ledare gjorde detta i praktiken sa ansag de manga génger att ledaren inte
gjorde det men att de fortfarande bedrev ett mycket bra ledarskap och att de inte behdvdes eller
gick 1 organisationen. “Det dr en stor organisation och ganska standardiserat” och menade dé att
de var svart for henne att kunde paverka och menade samtidigt att hon inte kinde behov av att géra
det, trots henne tidigare sagt att de var vildigt viktigt. En annan intervjuperson sa “Jag vet inte hur
man skulle motivera” och menade pé att hon inte behdvde ndgon motivation som tidigare beskrevs

som véldigt viktigt.

Foljarna har en forestdllning av vad som &r bra ledarskap men det dr inte detta som behdver vara
bra ledarskap i praktiken. Manga av intervjupersonerna har en forestdllning av ledarskap som
skiljer sig frdn praktiken. Foljarna pratar om ledarskap pa ett sidtt som de sedan har svart att
applicera 1 verkligheten. Detta kan liknas med vad Sveningsson et al. (2012) sdger om att
forestillningen som finns av ledarskap inte &r realistisk och s& som ledarskap ofta beskrivs,
existerar endast 1 minimal utstrickning. Dessa mangtydiga forestdllningar som f6ljarna har skiljer
sig fran vad de anser att bra ledarskap &r 1 praktiken, vilket skapar en paradox, bade for dem sjilva
och for cheferna. Foljarna sdger en sak och vill ha nagot annat. Sveningsson och Larsson (2006)

diskuterar hur ledare skapar fantasier om hur de sjilva dr den perfekta ledaren, detta kan kopplas
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med foljarnas generella bild av ledarskap, dir de har en fantasibild som de vet ar svar for deras
chefer att leva upp till. En del av denna problematik kan forklaras med att verkligheten oftast &r
mer komplex dir det inte gar att prata om en typ av ledarskap eftersom olika situationer kraver

olika typer av ledarskap.

4.3.3 OLIKA SITUATIONER KRAVER OLIKA TYPER AV LEDARSKAP

De flesta intervjupersonerna hade en forestillning av vad de vill ha for ledarskap men 1 praktiken
sé behdvde inte detta stimma da situationen kunde krdva nagot annat. Ledarskap kan behdvas olika
mycket 1 olika situationer och foljarnas uppfattning av vad som var bra ledarskap skiljde sig fran
vad de krdvde 1 praktiken. Nar ménga intervjupersoner pratade om sina jobb och vad dem gjorde
dar sa berittade att de gick till arbetsplatsen och gjorde vad de skulle och sé rackte det. ““/.../ gar dit
man bara gor sitt jobb typ, och sen gar man hem”. De menade pd att deras arbetsuppgifter var
enkla och det 1 princip kunde skota det sjdlva. I ménga av dessa situationer dir intervjupersonerna
kunde arbeta riétt sjélvstindigt och hade kontroll dir de var bekvidma med situationen, da krdavde de
inte lika mycket ledarskap. De hade en forestdllning om vad chefen skulle goéra och vad de
forviantade sig av dem. Dock kunde dessa forestdllningar och idéer bli mer eller mindre aktuella
beroende pa deras situation. En intervjuperson menade pa att hon gjorde de hon kunde och hennes
ledare kunde inte paverka henne att gora ett bdttre jobb eftersom i den situationen behdvdes det
inte. “Jag vet inte hur man ska motivera nagon som packar choklad”. Motivation menade hon
tidigare var viktigt hos en ledare men att i den situationen behdvdes inte. Detta forklarar ocksa det
som Kellerman (2004) beskriver om hur viktigt sammanhanget har for ledarskapet dd det ar det
som avgor vilket ledarskap som ska utdvas. Dér det inte gar att ha en forestdllning om att chefen

ska vara pa ett sdtt utan att situationen dr avgorande for vad foljaren kréver for typ ledarskap.

En annan fo6ljare beskriver istéllet en situation dir han hade ett stort ansvarstagande och en
arbetssituation som kréver mycket eget initiativ. I denna situation blev det tydligt att ledarskapet
verkligen var viktigt och behovdes i praktiken. Intervjupersonerna beréttar att det dr viktigt att
cheferna lyssnar pd medarbetarna, later dem ta egna beslut och att de skulle ge empowerment.
Samtidigt fortsdtter hon att berdtta hur viktigt det dr de cheferna hela tiden finns dér och stottar
henne 1 hennes arbete och visar pd att hon behdver ett bra ledarskap for att prestera och gora bra
ifran sig. Bada dessa exempel kan liknas vid det situationsanpassade ledarskapet. Dar fo6ljarna
behdver olika beteenden fran sina ledare da de olika situationerna kraver olika typer av ledarskap

(Yukl, 2012).
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Det forst nimnda exemplet visar pd att personen knappt behdvde nagot ledarskap och det andra
exemplet menade pa att det var mycket viktigt med ett bra ledarskap. Den situationsanpassade
teorin anvédnds for att kunna forstd hur ledaren motivera och organiserar medarbetarna i olika
situationer (Sveningsson & Alvesson, 2010). Dir det gor det svart att prata om endast ett bra
ledarskap som kan anvéndas 1 alla situationer utan i praktiken fungerar olika typer av ledarskap i
olika situationer. Alvesson & Spicer (2012) menar pé att det inte finns en typ av ledare utan att
ledaren behover rora sig mellan olika typer av processer. Foljarna har en forestédllning av vad som
ar bra ledarskap. Denna forestillning kan de inte appliceras pa alla situationer utan att den radande
situationen kanske inte behover denna typ av ledarskap. Déar ledarskapet istéllet dr anpassat till
situationen och inte till foljarens forestillning. I praktiken kan de méta en annan typ av ledare som
inte stimmer 6verens med den bilden de hade av bra ledarskap men att deras upplevelser av
ledarskapet fortfarande dr positivt. Foljarnas upplevelser av vad som &r bra ledarskap 1 praktiken
behover inte nddvindigtvis vara detsamma som deras forestidllningar av bra ledarskap. Studien
visar pa att foljarskapet skapar en motsédgelse, da foljarna forvintar sig en sorts ledarskap av sina

chefer, nér detta utspelar sig i praktiken ér de fortfarande inte nojda.
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5 SLUTSATS OCH DISKUSSION

I uppsatsens avslutande del kommer vi presentera analysens viktigaste slutsatser i forhdllande till
vara fragestdllningar. Ddrefter foljer en mer generell diskussion som dven aterger vara subjektiva

vdrderingar inom dmnet. Avslutningsvis kommer vi ge forslag pd vidare forskning inom omradet.

5.1 SLUTSATS

Studiens syfte ar att identifiera foljares forestéllningar av ledarskap och undersdka hur de upplever
sina chefers ledarskap. Studien avser att skapa en forstaelse for hur foljarna upplever ledarskapet
utifran de forestdllningar de har. Malet med studien é&r att skapa en fordjupning av
ledarskapsforskningen genom att studera utifran foljarnas perspektiv i ledarskapsprocessen. Det vi
vill bidra med &r att fordjupa ledarskapsforskningen genom att studera utifran foljarnas perspektiv i
ledarskapsprocessen. Chefer och ledare &r inte bara komplext i teori utan dven 1 praktik, vilket &r
tydligt 1 denna studie. Ett vanligt karaktdrsdrag vid kvalitativa studier &r att studien inte medger
nagra entydiga svar. | analysen framgar det tydliga monster d& det uppkommer mycket
motsédgelsefullheter kring intervjupersonernas forestéllning av ledarskap, vad de upplever och hur

detta skiljer sig at.

Studiens overgripande fragestillningar att besvara ar “Vad dr foljares forestdillningar av ledarskap
och hur upplever foljarna sina chefers ledarskap?”. Vi fick omfattande och skiljande idéer frén
foljarna om vad deras forestéllningar av ledarskap ér for nagot. I de stora variationerna sag vi ocksa
en del overgripande teman som handlade mycket om hur ledaren ska vara mot personalen och att
den ska bry sig om sina anstillda dir ord som feedback, lyhérd och att ledaren ska vara
personalorienterad aterkom hos de flesta intervjupersonerna. Foljarna hade en forestéllning att
deras chefer ska bedriva ett ledarskap och alltid finnas tillhands for personalen och att deras chefer

skulle balansera en bra relation.

Foljarna har forestéllningar av sina ledare som ofta inte blir rimliga att leva upp till, diar de sitter
mycket ansvar pa sina ledare, vad dem ska gora och klara av. Forestdllningen f6ljarna har liknas
vid den romantiserade bilden som Meindl et al. (1985) beskriver eller den fantasibild som Gabriel
(1997) forklarar. En tendens hos f6ljarna ar att de har en forestdllning av att en chef stindigt ska se

deras arbete och vad de gor. Ménga génger sa upplever de ett daligt ledarskap nér chefen inte &r
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ndrvarande och istédllet behover sitta pd kontoret, dirmed inte uppmiarksammar vad de understéllda
presterat och genomfort. Detta chefskap som méanga chefer behover bedriva ar inget som foljarna
har en forestillning om hos sina ledare och dérfor upplever som vildigt negativt trots att de manga
ganger dr nodvindigt. I praktiken kunde de ha chefer som inte bara bedrev ledarskap utan
fokuserade mycket pa chefskapet. De understillda hade oftast andra forestdllningar och
forvantningar av ledarskapet fran sina chefer. Deras forestdllning av ledarskap kunde ofta séga
emot vad de sjdlva var med och skapade i praktiken da intervjupersonerna sjilva dr medproducent i
ledarskapsprocessen. Trots att de understéllda hade en forestdllning om vad de tyckte var bra

ledarskap sa bidrog de manga ganger till ett ledarskap som de sjédlva inte ville ha.

Den andra fragestéllningen studien avser att svara pa ar “Hur skiljer sig foljarnas forestdllningar
av ledarskap fran vad de upplever i praktiken?”. Komplexiteten dar foljarna har en forestillning av
vad ledarskap dr som inte gar att leva upp till i praktiken skapar en problematik hos foljarna dér
deras forviantningar inte dr rimliga och en problematik for chefer dir det blir svart att tillgodose
foljarna. Det rader ocksa en motsédgelsefullhet dér de har forestdllningar om ledarskap som de inte
alltid stdimmer med hur de verkligen vill ha det i praktiken. Dir de generellt referera till ett bra
ledarskap som de inte kan applicera eller anser dr viktigt i praktiken. Chefer som bedriver bra
ledarskap kan bedriver ett annat ledarskap &n foljarnas forestillning av vad som ar bra ledarskap.
Dér foljarnas forestéllning av ett bra ledarskap inte dr de som behdver vara ett bra ledarskap 1
praktiken. En forklaring pé detta dr att ledarskap dr sd@ komplext begrepp dir det inte gar att
beskriva som en generell bild utan ndr det kommer till praktiken sa behdver foljarna olika
ledarskap for olika situationer och dér deras forestéllning av ledarskap &r inte applicerbart i de olika
situationerna. Slutligen avser denna studie att se fOljarens forestdllningar av ledarskap som
ndstintill orimliga att leva upp till for chefen. Foljarna har hoga krav och dessa krav uppfylls for det
mesta inte 1 verkligheten, istdllet sa skiljer verkligheten sig fran deras konstruerade fantasibild av
ledarskap. Slutligen kan vi séga att foljarskapet skapar en motsédgelse, foljarna férvéintar sig en
sorts ledarskap av sina chefer, nir detta utspelar sig 1 praktiken &r foljarna fortfarande inte ngjda.
Som den tidigare forskningen visar sd har chefer fantasibilder av ledarskap och de har en
forestillning av vad de ska bedriva for ledarskap, men att de gor ndgot annat i verkligheten. Denna
problematik gar ocksa att se hos fOljarna som precis som cheferna ocksd har orimliga

forestillningar och forviantningar pa sina chefers ledarskap. Genom att inkludera fGljaren i
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ledarskapet sa kunde vi se att forestdllningar av ledarskap var 6msesidiga fran bade ledare och

foljare, alla har for hoga forestéllningar om hur bra ledarskap ska bedrivas.

5.2 Diskussion

Resultatet 1 denna studie visar pd en komplexitet och motsédgelsefullhet 1 foljares forestidllningar av
ledarskap och vad de upplever i praktiken. Vi har inkluderat foljaren 1 ledarskapsprocessen och
konstaterat att resultatet av ledarskapet grundat sig 1 foljaren, som stérker det Uhl-Bien et al. (2014)
sdger om att foljaren behdver inkluderas i1 ledarskapsforskningen. Darfor det blir viktigt att se hur
foljaren upplever ledarskapet for att det ska bli bra. Detta visar pa en brist i1 ledarskapsforskning
som dven Alvesson & Spicer (2012) hdvdar att ledarskapsbegreppet anvinds allt for snavt.
Sambandet som vi sdg, diar deras forestdllningar inte stimde med praktiken var de sjilva inte
medvetna om och gjorde att de oproblematiskt kunde fortsétta prata motsdgelsefullt om ledarskap.
Vi sag att vara intervjupersoner diskuterade ledarskap pé ett sitt som kunde liknas i vad de stér 1
manga bdcker och litteratur om ledarskap. Deras forestéllningar var inte de som de verkligen ville
ha 1 praktiken. En del av detta kan forklaras med att intervjupersonerna laser en ledarskapskurs och
ar insatta 1 &mnet dér det blir mer abstrakt dn vad det ar konkret. Samtidigt som intervjupersonernas
svar ar abstrakt sa dr sannolikheten lika stor att de som laser ledarskap och &r insatta i amnet och
borde veta vad det innebir 1 praktiken och vara realistiska med vad de forvéntar sig, troligen mer
an nagon som inte r insatt i &mnet. Vart urval var medvetet dir vi ville ha ndgra som var insatta i
amnet och formodligen att manga av dessa intresserar sig for att jobba med ledarskap senare vilket
gjorde att de var intresserade av d@mnet och hade mycket att bidra med. Detta gav oss mycket

material att arbeta med och kunde fa djupa och utvecklade svar vilket gjorde det létt att analysera.

I praktiken kan det skapa problem for chefer da manga understéllda har for hoga forvéntningar som
inte blir rimliga. Istédllet borde fokus ligga pé vad ledare och chefer verkligen gor inte hur de “borde
vara” da detta oftast inte gar att leva upp till och blir orimligt. Det hjédlper ocksa att stirka tidigare
forskning som pratar om romantiserade bilder (Meindl et al. 1985) och fantasi bilder (Gabriel,
1997) av ledarskap. Dir bade vi och intervjupersonerna kunde efter ett tag mérka att pa sittet de
pratade ledarskap var nistintill omdojligt att leva upp till. Vi behdver déarfor bredda véar syn pé
ledarskap, det gér inte att se det som nagot utdver det vanliga utan att ledare fungerar som andra
manniskor. Forskning och teori kan déarfor behova bedriva mer realistiskt perspektiv och vara mer

Oppen for den komplexa miljon ledare och foljare dr 1 och i1 de alla definitioner och perspektiv som
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finns. Dar praktiken dr s& mycket mer komplex och att ansvaret och resultatet paverkas av mycket.
Manga intervjupersoner reflekterade inte 6ver chefers andra uppgifter dn att vara med personalen.
Det blir darfor forst viktigt att bredda forskning for att bade inkludera foljarna mer och deras
upplevelser men ocksé att sa som ménga forskare redan har gjort men att utdka begreppet ledarskap
inte bara prata om ett typ av ledarskap och de omfattar ett stort filt. Aven #ndra uppfattningen av
ledarskap och hur vi pratar om det dar vi sétter for mycket prestige pa vara ledare som blir
omgjliga att leva upp till 1 praktiken. Att kunna se ledarskapet som négot bredare dir ledarskapet

inte behover vara grunden for hela foretaget.

5.3 FORSLAG PA VIDARE FORSKNING

Vi har 1 denna studie uppmairksammat att f6ljarnas perspektiv pa ledarskap ofta lamnas utanfor
ledarskapsforskningen, dé det tidigare forskningsfokuset har legat pa ledarna. Dérfor har vi studerat
ledarskap utifran foljarnas perspektiv. Var studie visar pa att foljarskapet skapar en paradox. Detta
kan innebéra att chefer vill leva upp till den forestéllningen det finns av ledarskap men att de
behdver utdva ett annat ledarskap 1 praktiken. Det skapar en forvirring men det dr d&ven nagot som
chefer maste ldra sig hantera att arbeta med. For att skapa en ny vinkel pad denna undersdkning sa
kan forslag pa vidare forskning innebir att studera denna paradox pa ett djupare plan. Hur ska
chefer hantera dessa skillnader dé foljarna forvintar sig en sorts ledarskap, ndr de sedan upplever
det, s ar de inte ndjda? Vad kan foljarna gora for att underlétta for cheferna? Utifran denna studie
har vi dven sett att foljarna bidrar véldigt mycket till sina chefers ledarskap, de d&r mer delaktiga 1
ledarskapsprocessen dn vad de tror. Att studera denna process dé foljare och ledare tillsammans &r
skapare av ledarskap, skulle kunna minska paradoxen som skapas och det skulle kunna underlétta

for cheferna att bedriva sitt ledarskap.

For att vidare fordjupa vér studie sé skulle en annan malgrupp kunna intervjuas for att se om vara
slutsatser d4r mer generella eller om de endast passar vér studie. Studien dr gjord péd studenter pa
Lunds Universitet och dessa studenter har last ledarskapskurser som kanske bidrar till att de har en
stark asikt pa hur ett bra ledarskap ska bedrivas. Dérfor kan det vara intressant att studera en
bredare grupp méanniskor som kanske har mindre erfarenhet om d@mnet och en annan syn pé

ledarskap.
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7 BILAGA

7.1 BILAGA 1

Intervjuguide
Denna intervjuguide anvidndes som utgangspunkt for alla tolv intervjuer som genomfordes. Vi

utgick fran de olika teman som ndmnts men ordningen kan ha varit olika beroende pa intervju.

Inledning:

* En beskrivning av uppsatsens syfte

« Upplédgg pa intervjun, godkdnnande om inspelning och anonymitet
Bakgrundsfragor:

» Intervjupersonerna fick beritta om sig sjdlva
Teman:

* Generell bild av ledarskap

»  Chefer

» Foljarnas chefer

« Relation mellan foljare och ledare
Avslutning:

« Fraga om intervjupersonerna hade nagot mer att tilligga
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