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Abstrakt

Syfte: Syftet med uppsatsen r att utreda hur chefers behov av nétverk och utbildning kan tillgodo-

ses genom deltagande i ett hybridnétverk.

Metod: For att besvara syftet och uppsatsens frdgestdllningar har en kvalitativ fallstudie genom-
forts. Insamlingen av empiri har gjorts genom kvalitativa intervjuer med den ansvariga, foreldsare

samt deltagare 1 det kombinerade nétverk och utbildning som forlaget Chef arrangerar.

Teoretiskt ramverk: Teorierna har tagit utgangspunkt i chefskap, motivation, nitverk, kompetens-

utveckling, utbildning och stdd.

Slutsatser: De slutsatser som dragits &r att de deltagande cheferna upplevde olika behov, vilket inte
tillfredsstdlldes inom den egna organisationen. Detta motiverade dem att delta i Chefs hybrid av
nétverk och utbildning. Det som identifierades som viktigt i valet att delta var behovet av kunskap
och utbildning, stod, natverk, erfarenhetsutbyte och mojlighet till att undga kdnslorna av ensamhet
som arbetet kan innebéra. Kunskaps- och utbildningsbehovet upplevde cheferna tillgodosags pa ett
bra sitt medan behovet av nitverk inte tillgodosags tillrickligt enligt vissa deltagare, detta d& den-
na del var mycket upp till cheferna sjdlva. Behovet av undkomma ensamheten, fa stod och erfaren-

hetsutbyte upplevdes som tillgodosett.

Nyckelord: Chefer, nitverk, utbildning, stod och behov.



Forord

Innan vi borjar. ..

Det har varit viéldigt intressant och ldrorikt att bedriva denna studie. Vi skulle vilja bérja med att
tacka alla som hjélpt till och stillt upp for oss under uppsatsarbetet. Ett extra stort tack ska riktas

till forlaget Chef som varit till stor hjilp under arbetets gang.

Vi vill dven rikta ett tack till alla chefer som valt att stilla upp och villkorslost delat med sig av sina

erfarenheter, utan dem hade studien inte varit mojlig att genomfora.

Slutligen vill vi dven tacka var handledare Gustaf Kastberg som varit en sténdig kélla for stod.

Arbetet har till lika stora delar utforts av bada forfattarna.

Helsingborg, 7 september 2015

Joy Olsson Alexander Panaritis
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1. Inledning

Chefer skildras ofta som starka, styrande och med fardigheterna att utmana, driva och forédndra
genom sitt ledarskap (Sveningsson & Alvesson, 2010) och portritteras diarfor som ansvariga for
organisationers framgang och Overlevnad (Sveningsson, Alvehus & Alvesson, 2012). Samtidigt
som de ses som samtidens hjdltar (Jonsson & Strannegérd, 2009) och upplevs vara tillrackligt star-
ka for att ensamma Overvinna alla de svérigheter som de stoter pd (Bolman & Deal, 2012). Att
chefer praktiserar det sd kallade heroiska ledarskapet dr dock inte sjélvklart da chefer inte enbart
dgnar sig at att skapa visioner, transformera viarden och frimja engagemang 1 gemensamma syften
(Sveningsson, Alvehus & Alvesson, 2012). Chefer gestaltar ytterligare roller i sitt yrke och chef-
skapet innebdr en mer komplex uppgift dir de differentierar sig genom ett flertal olika roller sa
som; informationsdvervakare, informationsspridare, talesperson, galjonsfigur, ledare, nétverkare,

entreprendr, storningshanterare, resursallokerare och forhandlare (Mintzberg 1990).

Det kan dock ifradgasittas vad det dr chefer egentligen gor da chefsarbetet dr varierat, komplext och
fragmenterat samtidigt som det ar tidskrdvande och innebdr en hog arbetsbelastning (Tengblad &
Vie, 2012). Det som ofta karaktériserar chefers arbete ar kortvariga och varierande arbetsuppgifter
samt stidndiga avbrott i arbetet (Mintzberg,1990). En stor del av arbetsdagen innebér akut problem-
16sning och nya arbetsuppgifter tillkommer stidndigt, vilket resulterar i att chefer inte hinner avsluta
de péaborjade arbetsuppgifterna (Blomquist & Rdding, 2010). For att chefer ska kunna hantera den
akuta problemldsningen som utgér en stor del av deras vardag, kan det darfor anses vara viktigt att
cheferna far kompetensutveckling. Av den anledningen att kompetensens viktigaste roll dr att

utveckla individers problemlosningsformaga (Wallo, 2014), vilket r centralt inom chefskapet.

Den situation som chefer beskrivs ha kan bendmnas som det vardagliga chefsledarskapet (Sven-
ingsson, Alvehus & Alvesson, 2012) som 1 praktiken dr mer realistiskt dn det heroiska ledarskapet.
Denna typ av ledarskap fokuserar pa att chefer utfér handlingar som att hantera vardagliga prob-
lem, att bade prata och lyssna samt ta hand om rutinarbete och gnat pé arbetsplatsen (Sveningsson,
Alvehus & Alvesson, 2012). Denna problematiska arbetssituation som chefer befinner sig 1 innebér
en stindig press och det dr ofta chefens ansvar att ta tag i besvirliga situationer pd arbetsplatsen
(Sandahl et al., 2012). Samtidigt upplever chefer att de far for lite stdd i sitt arbete vilket resulterar

1 att de soker stod utanfor den egna organisationen vid problem som upplevd stress, personalprob-



lem eller problem med det egna ledarskapet (Lundqvist, 2013). Det kan upplevas vara ett problem
att chefer inte fér det stod som de behdver inom den egna organisationen. Framforallt da chefer inte
végar diskutera svarigheter med sina medarbetare pd grund av rédsla for att forlora sin legitimitet
som chef och inte heller upplever att de kan diskutera dessa problem med den egna chefen da de
riskerar att visa sig svaga (Lundqvist, 2013). Ensamheten ar till viss del &dr inbyggd i chefsrollen
som en foljd av att chefer har makt och befogenheter dir en chefs ansvar ibland innebér att det &r
omgjligt att prata om vissa fragor med sina medarbetare (Hasselhorn, 2009). Samtidigt syftar en-
samheten till att det kan vara svart att som chef bemoéta de egna kénslorna och samtidigt alla de
kénslor som de anstéllda har (Sandahl et al., 2012). Chefrollens inbyggda ensamhet utgor ytterli-
gare en anledning till att sdkerstdlla att chefer far det stod som de behdver. For om chefer inte fir
detta stod riskerar det att inverka péd deras hédlsa och kan resultera i att ledarskapet blir lidande
(Lundqvist, 2013). Aven chefens egna uppfattning om stdd ir viktigt att ta héinsyn till da det har en
stor inverkan pé prestationen (Lindorft, 2000). Det dr dérfor i organisationers intresse att se till att
chefer bade far det stod som de behdver och upplever att de far det da avsaknaden av detta riskerar

att f4 negativ paverkan pa bade organisationen som helhet och de anstéllda.

Aven om chefers ledarskap och chefsstdd ir ett vilutforskat omrade med stor tillginglighet pa em-
piri och teori (Yukl, 2012) sa ar det fortfarande ett aktuellt &mne dé ledarskapet och chefskapet har
fordndrats under de senaste aren och stéller allt storre krav pd chefer vilket gor denna problematik
desto mer angeldgen och viktig att lyfta (Ellstrom & Kock, 2009). Utifran chefers komplexa arbets-
situation dar mdjligheten till stod inom organisationerna ofta &r problematisk, soker sig chefer ex-
ternt for att fa tillgang till det stod som de behdver. Genom medverkan i ett externt nitverk kan
chefer fa tillgéng till stod och detta ar ett alternativ som bor erbjudas alla chefer (Lundqvist, 2013).
Tanken med att ge chefer stdd &r att stodet ska bidra till en personlig utveckling och chefskap kor-
relerar till stor del med chefsstod dé chefsstod direkt kan kopplas till utveckling i form av chefens

nyforvéirvade kunskap (Bratton & Gold, 2012).



1.1 Syfte

Chefer behover stdd i sitt arbete och soker sig till externa natverk, samtidigt som chefer behover
generera ny kunskap for att bidra till organisationens utveckling. Utifrdn denna problematik blir det
intressant att studera ett natverk som skiljer sig fran de traditionella chefsnédtverken och kombinerar
dessa tva egenskaper i form utav en hybrid. Arbetets syfte blir saldes att utreda hur chefers behov

av nétverk och utbildning kan tillgodoses genom deltagande i ett hybridnétverk.

1.2 Fragestillningar
Utifran det ovan beskrivna syftet har det formulerats tvé fragestillningar som kommer att besvaras

under arbetets gang.

» Vilka faktorer upplever chefer motiverar dem att delta i en hybrid av nétverk och utbildning?

 Hur upplever de deltagande cheferna att deras behov tillgodoses?

1.3 Disposition

Forst redogors det for metoden for att forbereda lasaren pé vilken typ av undersokning som genom-
forts och ddrmed ge en tydlig bild av arbetet. Darefter presenteras de utvalda teorierna for att intro-
ducera ldsaren for diskussionen uppsatsen har for avsikt att delta i. Efter teoriavsnittet tar empirin
vid och direfter presenteras analysen. Slutligen redogdrs det for konklusionen samt diskussionen

som presenteras tillsammans med ett avsnitt for vidare forskning.



2. Metod

I metodavsnittet redogors det inledningsvis for de metodologiska utgangspunkterna. Ddrefter be-
handlas fallstudien, urvalet, det empiriska underlaget samt tillvigagangssdttet och de etiska
principer som arbetet tagit hinsyn till. Slutligen redogors det for tematiseringen och avslutningsvis

de kvalitetskriterier som studien tagit hdnsyn till.

2.1 Metodologiska ansatser

Den genomforda studien ar av kvalitativ karaktér och utmarkande for en kvalitativ studie &r att det
finns en nirhet till undersokningsobjekten samt att undersdkningen ger riklig och detaljerad infor-
mation om dessa personer (Bryman, 2011). Att det finns en nérhet till undersokningsobjekten upp-
lever vi vara en tillgdng dé studien &r inriktad pé intervjupersonernas upplevelser och upplevda be-
hov. Alvehus (2013) beskriver kvalitativ metod som en metod dir inneborden foretrddesvis ér in-
tressant till skillnad fran kvantitativ metod som fokuserar pa kvantitet samt statistiska samband vil-
ket dven varit fallet i den genomforda studien. Enligt Bryman (2011) anvénds kvalitativ metod for
att hjilpa forskaren att forstd hur undersokningspersoner tolkar sin tillvaro. En kvalitativ utgangs-
punkt anser vi vara viktigt da vi vill genomfora en fordjupad undersokning som kan ge detaljerad
kunskap om vara intervjupersoner och som kan bidra till att besvara de stéllda fragestillningarna.
Vi har vidare valt att anvdnda en 6ppen forskningsdesign som Denscombe (2000) beskriver som en
idé dar teorier och metoder framkommer under arbetets gang. Designen anvinds ofta i kvalitativa
forskningsansatser och innebaér att teorin inte faststélls och forutbestdms i processen utan utvecklas

och testas under arbetets gang vilket vi anser varit givande.

Studien tar utgangspunkt i en abduktiv ansats vilket Alvehus (2013) samt Alvesson och Skdldberg
(1994) menar éar ett arbetssatt dir teori och empiri viaxelvis har anvénts under arbetsprocessen. Al-
vehus (2013) argumenterar for att en abduktiv ansats dr ett mer sannolikt fortfarande dn induktion,
som tar utgangspunkt i det empiriska materialet, eller deduktion, som har teori som utgdngspunkt.
En arbetsprocess med abduktiv ansats upplever vi har varit en bidragande faktor till att vi har haft
mojlighet att under arbetets gédng utveckla arbetet samt skapat forutséttningar for att bearbeta det

insamlade materialet och att fran detta dra slutsatser.



2.2 Fallstudie

For att utreda arbetes syfte har en fallstudie genomforts. Fallstudier karaktériseras av att en eller f4
enheter studeras samt att det strdvas efter detaljerad kunskap. Strdvan efter detaljer och det enskilda
snarare dn det generella eller typiska ar ocksd kdnnetidcken for fallstudier (Heide & Simonsson
2014). Yin (2014) stiller sig kritisk till begreppet fallstudier da de ofta anvinds synonymt med and-
ra begrepp inom metod som filtstudier, deltagande observation och etnografi. Hammersly och
Gomm (2009) menar samtidigt att all forskning innefattar ndgon typ av fallstudie eftersom att alla
empiriska studier innebér att man studerar en eller flera enheter. Flyvbjerg (2006) foresprakar dar-
emot fallstudier och hivdar att dessa genererar speciell kunskap som &r beroende av dess kontext
vilket enligt honom é&r en stor forman i framvéxten av ny kunskap. Yin (2014) pépekar dven att en
fallstudie inte ar generaliserbar till hela befolkningar utan dr mer riktade till teoretiska pastdenden.
Darfor ar malet med en fallstudie inte att skapa statistiska generaliseringar utan att utvidga och for-
enkla teorier. Nagot som stimmer dverens med arbetes syfte d& detta &mnar att belysa en hybrid av
ndtverk och utbildning. Yin (2014) skiljer vidare pa en enkel och multipel fallstudie och menar att
en enskild fallstudie &r en bra metod for att undersdka och identifiera extremfall samt avvikelser.
Négot som legitimerar valet av fallstudie som metod d& Chefs nidtverk som i praktiken &r en hybrid
av ndtverk och utbildning kan ses som en avvikande typ av nédtverk och kommer fortséttningsvis att
bendmnas som Chefs nitverk da forlaget valt att kalla konceptet for ett nitverk dven om det i prak-

tiken inte enbart ar ett natverk.

2.3 Urval

Valet av ndtverk for studien gjordes efter en undersokning av vilka nitverk som fanns tillgéngliga i
Sverige och valet foll pd forlaget Chefs nitverk. Chefs nétverk dr i praktiken en hybrid av nétverk
och utbildning d& nitverket dr uppbyggt utifran ett antal tillfillen dir chefer frdn olika branscher
traffas tillsammans med en foreldsare. Foreldsaren héller i ett seminarie dér deltagarna har mojlig-
het att diskutera det forbestimda dmnet for traffen. Detta ndtverk valdes dérfor att det har en tydlig
struktur och d& det kombinerar bade niatverk och utbildning vilket upplevdes vara intressant. Nét-

verket finns tillgédngligt i Stockholm och ar uppdelat i tva kategorier, nya och erfarna chefer.

Telefonkontakt togs med Chefs vice vd som ocksa dr ansvarig for natverket. Urvalet av responden-

ter till de elva intervjuerna gjordes utifran tre kategorier av involverade delar i nétverket, den an-



svariga, foreldsare i nidtverket samt deltagare. Den ansvariga och foreldsarna intervjuades da vi
upplevde att det var nddvéndigt for att forstd hur néitverket var uppbyggt medan intervjuerna med
deltagarna var viktiga i utredandet av vért syfte och fragestillning. Den ansvariga for nitverket tog
kontakt med foreldsare samt deltagare som skulle kunna tédnka sig att bli intervjuade. Anledningen
till att dessa val gjorts ar for att den ansvariga for nitverket ville sdkerstélla att respondenterna var
bekviima i att vi hdrde av oss till dem for en intervju. Aven om urvalet kan ses som ett malstyrt ur-
val s& ér intervjupersonerna av stor vikt for utredningen av syftet med arbetet. Vilket Bryman
(2011) menar blir viktigt for att skapa dverensstimmelse mellan forskningsfragor och urval, vilket
arbetets urval har gjort. Valet gjordes dven for att inte l&imna ut deltagarnas kontaktuppgifter utan
medgivande da deltagarna kan uppleva att det dr kénslig information som inte bor ldmnas ut till
tredje part utan tilltelse. Vi upplevde att det var viktigt att intervjua alla tre delar av nétverket,
bade den ansvariga, foreldsare samt deltagare av den anledningen att vi ville ta del av responden-

ternas subjektiva syn pa nitverket samt for att stirka trovdrdigheten av den insamlade empirin.

2.3.1 Intervjupersoner

Intervjuperson Bransch Befattning Grupptillhérighet

Ansvarig Forlag Vice vd -

Férelasare A Konsult Forelasare -

Férelasare B Konsult Foreldsare -

Deltagare A IT/Konsult Teamchef Ny chef

Deltagare B Kommun Kanslichef/ Ny chef
kommunijurist

Deltagare C Detaljhandel Projektledare Ny chef

Deltagare D Media Bearbetningsproducent Ny chef

Deltagare E IT Vice vd Ny chef

Deltagare F Media Branschansvarig Ny chef

Deltagare G Media Redaktionschef/ Ny chef
journalist

Deltagare H Ideell vd Erfaren chef



2.4 Empiriskt underlag och tillvigagingssitt

2.4.1 Intervjuer

Intervjuformen som valdes var telefonintervjuer och det menar von Platen och Young (2014) ér ett
bra alternativ vid intervju av chefer da de kan ha svart att avsétta tid. Samtidigt 4r en av nackdelar-
na att det kan vara svart att skapa fortroende vid en telefonintervju som &r en viktig del i intervjun
med chefer (von Platen & Young, 2014). En annan nackdel med telefonintervjuer &r att det inte ar
mojligt att se respondentens ansiktsuttryck och kroppssprik under intervjun. Men trots detta ar re-
spondentens uttryck och kénslor inte mélet med intervjun utan det som &r intressant att se till &r vad
respondenterna sédger. Darfor menar vi att valet av telefonintervju var motiverat da deltagarna var
utspridda over stora delar av landet och dd det fanns begransningar i resurser och tid vilket innebu-

rit att det inte hade varit mgjligt att genomfora intervjuerna pa nagot annat sitt.

Nir intervju skulle bokas formulerades ett mejl som besvarade de frdgor som von Platen och Young
(2014) formulerar som grundldggande information och som bor tas med vid bokning av intervjuer
med chefer (se bilaga 4). Exempel pa vad som bor finnas med dr vem som genomfor studien, syftet
med intervjun och studien samt vilken typ av studie som avser att genomforas. Utdver detta bor
dven fragorna om hur lang tid intervjun berdknas ta samt vad intervjun ska handla om besvaras
(von Platen & Young, 2014). Detta leder inte enbart till tydlighet utan ar ocksa en fortroendeska-

pande aktivitet vilket dr en fordel vid intervjutillfdllet (Johnson, 2002).

I insamlingen av det empiriska materialet har vi anvént oss utav arbetsmetoden for semistrukture-
rade intervjuer vilket 4r en metod for kvalitativa studier (Bryman 2011), bortsett frén att inter-
vjufrdgorna formulerades 1 forvdg samt skickades till respondenterna. Valet av intervjuer som in-
samlingsmetod ansdg vi vara mest relevant da vi i vart arbete dr ute efter detaljerad information om
nétverket och dess deltagares upplevelse av nétverket. Intervjuformen vi har anvént oss av ér en
hybrid av semistrukturerad och strukturerad intervjumetod. Bryman (2011) hdvdar att en semi-
strukturerad intervju grundar sig 1 att utvalda respondenter pa egen hand fér styra och tolka inter-
vjun. I denna metod anvénds inte pa forhand strukturerade fragor utan istéllet anvinds en intervju-
guide med Overgripande teman som intervjun avser att behandla (Bryman, 2011). Bryman (2011)
menar vidare att en strukturerad intervju grundar sig i att fragestéllaren styr intervjun med hjalp av

pa forhand bestdmda fragor. I intervjuerna med respondenterna fran Chefs nitverk har vi pa for-



hand formulerat fragor som skickades till respondenterna vid bokning av intervjun. Anledningen
till detta val av uppliagg beror pa att deltagarna i nédtverket ar chefer. Enligt Kezar (2003) har chefer
ofta ont om tid vilket kan innebéra att det dr svart att fa till en intervju till foljd av chefers hoga ar-
betsbelastning. For att ha mojlighet att boka in en intervju ar det déarfor enligt Goldstein (2002) vik-
tigt att vara tydlig i den forsta kontakten. Ytterligare en anledning var att cheferna skulle uppleva
intervjusituationen bekvdm och for att de skulle kinna sig trygga i de fragor som behandlades un-
der intervjun. Respondenterna har pa egen hand fatt tolka och utifran sina egna subjektiva erfaren-

heter besvara fragorna.

Forarbetet kan liknas vid det arbetssitt som Bryman (2011) menar anvinds vid en strukturerad in-
tervju medan arbetsséttet under sjédlva intervjun kan liknas vid det som karaktériserar en semistruk-
turerad intervju. Detta arbetssétt menar vi har varit givande och har bidragit till att vi kunnat samla
in den empiri som behovts for att besvara de valda frdgestdllningarna och syftet. Vi menar dédrmed

att metodvalet inte har paverkat den insamlade empirin.

2.4.2 Intervjufragor

Intervjufrdgorna har formulerats utifran de valda fragestillningarna och syftet d& frdgorna utgoér
underlaget for den empiriska grunden i uppsatsen. Intervjufridgorna kan anses vara Oppna da re-
spondenterna fritt far svara och pd egen hand tolka de fradgor som stillts utifrdn deras egna forut-

sattningar (Bryman 2011). For intervjufragor se bilaga 1, 2 och 3.

2.5 Genomforandet av intervjuerna

Vid tillféllet f6r den forsta intervjun hade intervjufragorna formulerats och skickats ut till respon-
denten. Innan varje intervju tillfrdgades respondenterna om vi fick lov att spela in intervjun for att
kunna ga tillbaka till materialet och 1 slutet pa intervjun tillfrdgades respondenterna om det var na-
got som de ville tilldgga eller dra ifran intervjun. Samtliga intervjuer spelades in efter godkédnnande
frén respondenterna, dessa transkriberades sedan direkt efter intervjun. Transkriberingarna visade
sig vara vildigt tidskrdvande vilket innebar att dessa prioriterades. Samtliga av respondenterna
upplevde vi var vildigt 6ppna och tillmotesgédende samt villiga att dela med sig av sina erfarenheter
och uppfattningar. Alla svarade pa fragorna som vi stillde och ingen av respondenterna verkade

uppleva att de stéllda frigorna gjorde dem obekviama eller otrygga.



Under intervjuerna stilldes foljdfragor for att fortydliga och utveckla respondenternas svar vilket
bidrog till intervjuerna blev mycket informativa och givande utifrdn de valda fragestéllningarna.
De f6ljdfrdgor som stélldes under de tidiga intervjuerna anvindes dven vid ett flertal andra inter-
vjuer for att fordjupa och kunna jamfora da flera av intervjuerna kretsade kring samma fragor. Ma-
joriteten av de elva genomforda intervjuerna var mellan 30 och 40 minuter vilket ligger inom span-
net for en kvalitativ intervju (Bryman, 2011) dven om det fanns nigra intervjuer som var kortare.
Detta kan bero pa att deltagarna dr chefer och enligt Kezar (2003) ofta har ont om tid. Vid bokande
av intervjuer var detta mérkbart da det var svart att fa till tider som passade framforallt deltagarna
som var vildigt upptagna. Nér ett tillfdlle fanns var det ofta svért for dem att avsétta en langre tid.
Detta paverkade intervjutiden men vi upplevde att det insamlade materialet var givande och trots
detta tillrackligt for vér studie. Eftersom att respondenterna var véldigt upptagna anpassade vi in-
tervjutillfillena efter ndr de hade mdjlighet. Detta innebar att vért intervall for intervjuer strickte
sig frdn den 5:e maj till den 18:e maj. Med tanke pd att intervjuerna genomfordes relativt sent 1
processen lag stort fokus pa att behandla intervjuerna omgaende for att kunna bearbeta dessa och
dven vara 1 fas géllande kommande intervjuer. Nackdelen med att respondenterna sjilva fick vélja
tillfallet for intervjun kan bidra till att de haft lang tid pé sig att forbereda sig och da dven haft moj-
lighet att forbereda svaren. Detta innebir en risk for att svaren inte &r samma som om intervjuerna
skulle genomforts i samband med att intervjun bokades och intervjufrdgorna skickades ut. Trots
detta tror vi inte att det har paverkat resultatet dd anledningen till att intervjutillfdllena var tvungna
att bokas ldngt 1 forvig var att respondenterna var vildigt upptagna och inte kunde avsitta tid tidi-

gare.

2.6 Etiska principer

Genom att skicka intervjufrdgorna i forvig till respondenterna anser vi att vi uppfyller informa-
tionskravet som dr ett av de fyra etiska principer som Bryman (2011) foresprékar. Detta krav inne-
bér dels att deltagarna 1 studien ska fa ta del av information kring vilka moment som ingér i under-
sOkningen samt att de ska informeras om att deltagandet &r frivilligt. Det finns férutom informa-
tionskravet ytterligare tre etiska principer som Bryman (2011) lyfter och dessa dr samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Samtyckeskravet syftar till att respondenterna sjdlva
har rétt att bestimma Over sin medverkan och att de ska fa ta del av fullstindig information om un-

dersokningens syfte och uppldgg. Konfidentialitetskravet innebér att uppgifter om respondenterna



ska behandlas med storsta mojliga konfidentialitet. Exempelvis maste personuppgifter forvaras sa
att obehoriga inte kan tillgd dessa och nyttjandekravet innebir att det insamlade materialet om en-
skilda personer endast fir anvidndas for forskningsdndamalet (Bryman 2011). For att uppfylla dessa
krav har vi i var studie informerat respondenterna om att intervjuerna ar frivilliga samt erbjudit
dem mojlighet att vara anonyma och varit noga med var vi forvarat uppgifter om respondenterna.
Vi anser dérfor att vi uppfyller dessa fyra krav och ddrmed att studien har genomforts pa ett sétt
som kan beskrivas som etiskt. Varje intervju inleddes med att vi frdgade respondenten om det var
okej att vi spelade in intervjun for att kunna g tillbaka till den i efterhand samt att vi forklarade att
deras namn inte kommer att anvéndas i denna uppsats med hédnsyn till respondenternas personliga
integritet. Efter intervjun stilldes frdgan om respondenterna ville tilligga eller dra tillbaka nagot
ifrdn den genomforda intervjun, detta for att respondenterna skulle kinna sig trygga och ndjda med

intervjun.

2.7 Tematisering av materialet

For att kunna bearbeta det material som insamlats under intervjuerna tematiserades alla transkribe-
ringar. Detta har inneburit att vi haft mdjlighet att jamfora och reflektera ver det insamlade mate-
rialet samtidigt som vi kunnat dterga till de teorier som valts ut. Denna process har varit tidskra-
vande men vildigt vardefull pd s& vis att det funnits mojlighet att ta ett steg tillbaka for att fa en
overblick och bearbeta samt reflektera over de intryck som intervjuerna gav. Ryen (2004) argumen-
terar fOr att detta dr en viktig del 1 en kvalitativ analys for att direfter kunna dra slutsatser. Ryen
(2004) menar vidare att de intryck som fas under intervjun bor bearbetas och stéllas mot den aktu-

ella teorin och tidigare intervjuer for att kunna skapa associationer och teman.

Utifrén de fragor som stilldes under intervjuerna gjordes ett rutnit dar de faktorer som responden-
terna lyfte i intervjuerna stélldes i relation till de andra respondenternas svar. Detta for att kunna fa
en overblick av vad som sagts under intervjuerna samt vem som sa vad. Alvehus (2013) menar att
det dr viktigt att inte ta bort allt for mycket 1 materialet under bearbetningen av det da det forsvarar
arbetet eftersom att differentieringar i materialet riskerar att ga om intet, vilket togs i beaktning un-

der tematiseringen.
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2.8 Trovirdighet, overforbarhet, palitlighet och konfirmering

Bryman ndmner fyra kategorier av variabler som pa ett bittre sétt 4n de kvantitativt inriktade vali-
ditet och reliabilitet kan tillimpas pd kvalitativ forskning (Bryman 2011). Den forsta av dessa kate-
gorier ar trovirdighet vilket syftar till vilken trovéardighet resultaten har och till skillnad fran kvan-
titativ forskning handlar det inte om den statistiska mojligheten. Trovardigheten kan liknas med
den interna validiteten, dock ur ett kvalitativt perspektiv. Den andra kategorin som anvinds dr over-
forbarhet vilket kan kopplas till parallell eller extern validitet. Overforbarhet syftar till om resulta-
ten gar att tilldmpa 1 eventuella kontexter, det vill sdga hur resultaten kan sammankopplas med ex-
empelvis omstidndigheter och omgivning. Den tredje kategorin &r enligt Bryman (2011) pélitlighet
vilket kan liknas med reliabilitet da det innefattar om en undersdokning kommer att ge liknande re-
sultat om den genomf6rs pd nytt. Den sista kategorin som ndmns dr konfirmering vilket syftar till
objektivitet 1 form av att ifrdgasitta forfattarnas objektivitet och eventuella paverkan pa studien.
Dessa faktorer menar Bryman (2011) &r béttre ldmpade for kvalitativ forskning &n validitet som
handlar om sammanhanget mellan slutsatserna och reliabilitet som berdr studiens tillforlitlighet da

dessa ofta kritiseras 1 forhallande till kvalitativ metod.

I denna studie har vi avsett att 6ka troviardigheten genom att utfora intervjuer med flera personer i
de delar av nétverket dir det fanns mojlighet, exempelvis genomfordes atta intervjuer med deltaga-
re. Trovirdigheten 6kade da intervjupersonernas uppfattning ofta stimde dverens. Overforbarheten
1 studien som syftar till om resultaten kan tillimpas i andra kontexter kan upplevas vara lag da stu-
dien som genomforts dr en fallstudie pa ett nitverk och dess specifika forutsittningar. Palitligheten
okade di flera intervjuer genomfordes med bade den ansvariga, foreldsare och deltagare inom nét-
verket vilket bidrog till flera olika perspektiv och synsétt. Da flera av dessa manga ganger stdmde
overens kan pélitligheten upplevas vara god. Gillande den sista kategorin, konfirmering menar vi
att denna kategori uppfyllts da vi inte tidigare haft kontakt med nétverket utan den forsta kontakten
som togs var i syfte att utfora denna studie. Detta innebir att vi inte har ndgra personliga intressen 1

ndtverket och dirfor anser oss vara objektiva 1 studien.
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3. Teoretisk referensram

I denna del presenteras den teoretiska referensramen utifran ett antal teman. Inledningsvis
diskuteras chefskap och chefskapets roll da detta dr centralt for att skapa en forstdelse kring chefer
och deras behov. Direfter redogors for motivationsteorier som kommer att anvdindas i syfte att
forsta vad som motiverar de deltagande cheferna. Foljande presenteras teorier om ndtverk,

komptensutveckling och utbildning.

3.1 Chefskapet

For att kunna utreda och forstd chefers behov av stod ar det relevant for arbetet att inledningsvis
diskutera chefskapet och chefers arbetssituation. Framforallt dr det vésentligt att redogora for vad
det dr chefer gor 1 sitt arbete da detta inte alltid Gverensstimmer med chefens egna uppfattning av
det utforda arbetet. Exempelvis menar Mintzberg (1990) att tillfrdgade chefer troligtvis svarar att
de lagger tid pa att planera, organisera, koordinera och kontrollera i arbetet. Trots detta visar studier
att chefer ogillar reflekterande arbete och har ett strikt fokus pa handling samt dtgérder och att ar-
betet karaktériseras av kortvariga och varierande uppgifter. Standiga avbrott i arbetet dr ocksd en
del av chefers vardag (Mintzberg 1990) nagot som Blomquist och Réding (2010) bendmner som
akut problemldsning. Samtidigt tillkommer stidndigt nya arbetsuppgifter vilket resulterar i att chefer
inte har mojlighet att fardigstilla dessa. Chefsarbetet dr bade varierande och komplext samtidigt
som det dr tidskrdvande och kdnnetecknas av en hog arbetsbelastning (Tengblad & Vie, 2012).
Chefskapet kan anses vara komplicerat da chefer méste kunna hantera de fordndringar som sker pé
marknaden (Wallo, 2014). Det kan dven upplevas vara komplext pa sé sitt att chefer vdxlar mellan
ett flertal olika roller vilka Mintzberg (1990) beskriver som; informationsovervakare, informations-
spridare, talesperson, galjonsfigur, ledare, nédtverkare, entreprenor, storningshanterare, resursalloke-
rare och forhandlare. Wallo (2014) menar istillet att det finns tre roller som chefer kan ha och som
ar beroende av kontext. Dessa innefattar rollen som supporter, utbildare samt konfronterare och de
flesta chefer alternerar mellan dessa. Supportrollen syftar till att chefer utvecklar relationen till de
anstéllda och forsoker uppmuntra till utveckling inom hela organisationen. Utbildaren skiljer sig
frén denna roll da fokus ligger pa att chefen delar med sig av sin egen ldrda kompetens och dédrmed
tar en mer aktiv roll i lirandet inom organisationen. Den tredje rollen som konfronterare innebar att

chefen stiller hirda krav pd de anstéllda och styra dessa (Wallo, 2014).
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Det finns olika uppfattning om vilket arbete chefer utfér beroende pd om man tillfradgar cheferna
eller vander sig till genomforda studier. Blomquist och Réding (2010) menar dock att det som che-
fer bor gora dr att stélla krav, skapa forutsattningar och att se till att arbetsuppgifterna genomfors pé
ett bra sitt. Samtidigt menar Mintzberg (1990) att chefer ar ansvariga for arbetet som personerna pa
den egna enheten utfor och att handlingarna i detta uppréttar chefens roll som ledare. Vissa typer av
handlingar som chefer utfor innebér ett direkt ledarskap vilket rekrytering och utbildning av den
egna personalen dr exempel pd. Vidare menar Mintzberg (1990) att chefers paverkan tydligast
framgar i en roll dér chefskapet &r en formell makt och dér ledarskapet avgor hur stor del av denna

makt som kan inforlivas och forverkligas.

3.1.1 Behovet av stod

Enligt Lundqvist (2013) fir chefer for lite stdd i arbetet och soker stod utanfér den egna organisa-
tionen vid problem som upplevd stress, personalproblem eller det egna ledarskapet. Detta da chefer
upplever en riadsla for att diskutera kénsliga frigor med sina medarbetare (Lundqvist, 2013) samti-
digt som det kan vara en omojlighet da chefen har makt och befogenheter vilket inte medarbetarna
har (Hasselhorn, 2009). Chefer upplever inte heller att de kan konsultera den egna chefen vid pro-
blem da de upplever en riadsla for att den 6verordnade ska tycka att de ar svaga (Lundqvist, 2013).
Detta kan resultera i att chefspositionen upplevs som ensam eftersom att chefer inte kidnner att de
kan vinda sig till ndgon inom organisationen. Som chef &r det heller inte alltid mojligt att fa utlopp
for sina kénslor och fragor, vilket dr en konsekvens av arbetspositionens stindiga press, samtidigt
som det ofta dr chefens ansvar att ta tag i besvirliga situationer pa arbetsplatsen (Sandahl et al.,
2012). Eftersom att chefers arbetsmiljo spelar in pa deras hélsa och ledarskap dr det viktigt att de-
ras arbetsvillkor inte gloms bort, vilket ofta dr fallet (Lundqvist, 2013). Chefer behdver dven upp-
leva att de far stod d& det har en stor inverkan pa deras prestation (Lindorff, 2000). Foérutom stod
behover de dven kédnna att de upplever att arbetet innebdr utmaningar, dr stimulerande och att de far
feedback. Dessa komponenter tillsammans med stod ér viktiga for att chefer ska mé bra. Lundqvist
(2013) menar att alla chefer bor delta 1 chefsnédtverk di det kan vara en 16sning pa deras problema-

tiska arbetssituation.
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3.2 Motivation

For att kunna besvara de stillda fragestillningarna ar det visentligt att se till vad motivation ar och
hur det uttrycker sig. Det kan dven upplevas vara viktigt att se till vilka teorier det finns for att
kunna forklara vad som motiverar de deltagande cheferna till att medverka. Alvesson och Kaérre-
man (2012) menar pé att det finns tre grundldggande delar av motivationsteori och att dessa kan
delas in 1 kategorier. Den forsta kategorin menar de ar teorier som &r inriktade pa inre motivation,
den andra dr de teorier dir instrumentala dverviganden dr centrala och den tredje kategorin &r de

teorier som menar att motivation uppstar i integrationen mellan individ och organisation.

3.2.1 Inre motivation

Den forsta kategorin som &r fokuserad pd inre motivation rubriceras ofta som humanistiskt och
framhéver inre behov och drivkrafter. Maslow (1954) ar en kéind foresprakare av detta perspektiv
och hans modell, behovspyramiden har fatt stor uppmérksamhet. Behovspyramiden ar konstruerad
pa sa sétt att manniskans behov ar hierarkiskt ordnade och de mest grundldggande fysiologiska be-
hoven utgér pyramidens grund, dérefter foljer behov som trygghet, gemenskap och status samt
sjalvforverkligande som utgor det sista stadiet och toppen pd pyramiden. Maslow (1954) menade
pa att manniskor drivs av sjalvforverkligande och att ett behov méste vara relativt tillgodosett innan

ett hogre behov fungerar som motivation.

Herzbergs tvafaktorteori dr en av de mest kdnda studierna inom motivationspsykologi i arbetet
(Herzberg et al. 1959). Teorin &dr uppdelad i tvé faktorer, hygienfaktorer och motivationsfaktorer.
Herzberg menar att hygienfaktorer i arbetet inte kan leda till tillfredsstéllelse, men att avsaknaden
av dessa kan leda till missndje (Alvesson & Kéirreman 2012). De faktorer som Herzberg kallar mo-
tivationsfaktorer kan generera tillfredsstéllelse men kan inte frambringa otillfredsstillelse. Motiva-
tionsfaktorer &r de som paverkar innehallet i arbetet och exempel pa sadana faktorer &r framgéing,
erkdnnande fOr prestationer, sjdlva arbetet, ansvar och personlig utveckling. Hygienfaktorer &r de
som ror omstédndigheter utanfor arbetet och kan enligt forfattaren vara foretagspolitik, fysisk ar-
betsmiljo, arbetsledning och 16n. Alvesson och Kéarreman (2012) kritiserar en del av teorin dé de
menar att arbetsinnehallet visst skulle kunna skapa otillfredsstéllelse. De menar dérfor att teorin
inte bor tolkas alltfor strikt. De kritiserar &ven Maslows (1954) teori da de framhéver att det vore

orimligt att endast ett behov i taget skulle vara aktuellt. Samtidigt papekar de att teorin mojligen ar
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baserad pd amerikansk medelklassideologi, vilket de menar dr mer individinriktad dn vad kanske
andra kulturer som dr mer instillda mot varierande kollektiva och sociala sammanhang &r (Al-

vesson & Kérreman, 2012).

3.2.2 Instrumentell motivation

Instrumentell motivation, till skillnad fran den inre motivationen, syftar till individers strdvan efter
beléningar samt att minska risken for att bli bestraffad. Incitament mojliggoér for omgivningen att
erbjuda detta 1 syfte att motivera (Alvesson & Kérreman, 2012). Vroom (1964) ar en av foretrddar-
na for perspektivet med sin forvéntansteori som bygger pa individers tendens till att utféra en viss
insats, sa kallad motivationsstyrka, och tar hdnsyn till angeldgenheten att nd malet samt den forvan-
tan av hur rimligt det ar att malet forverkligas. Till skillnad frdn Maslow (1954) och Herzberg
(1959) lagger Vroom (1964) vikt pé forvantningar hellre dn behov. Enligt Alvesson och Kéirreman
(2012) ar forvéantansteorin fortfarande aktuell. Steel och Konigs (2006) integrerade modell av mo-
tivation har forvintansteorin som utgdngspunkt &ven om de har dndrat den pa tre punkter. Dels har
de uppmérksammat att individer 4r bendgna att vardesitta nutida beloningar mer &n eventuella
framtida, 4ven om beldningarna inte skiljer sig &t egentligen. Steel och Konigs (2006) menar dven
att teorin behdver anpassas for att ta hiansyn till varierande typer av riskbeddmning samt att behov
paverkar forvantningar och att behov skiljer sig 4t mellan individer. Samtidigt menar de att forvén-

tansteori dr grundldggande 1 att kunna forklara motivation.

3.2.3 Interaktiv motivation

Den sista av de tre motivationsaspekterna dr interaktiv motivation som bygger pa normer, dmsesi-
dighet och identitet vilket dr den tredje kategorin inom motivationsteori som Alvesson och Kaérre-
man (2012) lyfter. Detta perspektiv ldgger stor vikt vid motivationens sociala dimension och be-
handlar individen i forhallande till grupper och normer. Viktiga frigor inom interaktiv motivation
ar enligt Alvesson (2000) virderingar, ideal, moral, kulturella standards och identitet. Alvesson och
Kérreman (2012) lyfter tre interaktiva faktorer gidllande motivation. Den fOrsta dr normer som syf-
tar till de sociala regler som finns i en viss kontext, inom foretags- eller professionsomradet. Nor-
mer syftar till vilket beteende man ska striva efter och dessa dr beroende av de kulturer som finns
inom foretag, bransch och socialgrupper. Den andra faktorn inom interaktiv motivation dr strategi

och regeln om dmsesidighet som Gouldner (1961) menar pétraffas inom flera olika sammanhang 1
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samhdllet. Denna regel syftar till att individer pé ett eller annat sétt ska ge en positiv respons till
andra individer som gjort ndgot for dem eller gett dem nagot, vilket Alvesson och Kérreman (2012)
menar dr en av f4 normer som &dr védrldsomspannande. Den tredje faktorn inom interaktiv motiva-
tion berér den forvérvade sjdlvuppfattningen, eller minniskors sa kallade identitet. Om individer
uppfattar sig sjilva pa ett visst sitt sd indikerar dven detta individens handlande. Identitet rymmer
bade det som anses passande samt vad som &r naturligt och styr individens tankar, kénslor och vér-
deringar &t ett sdrskilt hdll (Alvesson och Kérreman 2012). Sjdlvbilden och den logik som é&r for-

knippad med den péverkar individers beslut (Mitchell et al. 1986).

3.3 Natverk

Som tidigare ndmnts kan natverk enligt Lundqvist (2013) underlétta f6r bland annat chefers arbets-
situation och den mest generella anvindningen av termen nétverk dr enligt Nohria och Eccles
(1992) att nétverk dr strukturen av banden mellan aktorer i ett socialt system. Aktorerna kan vara
roller, individer, organisationer, industrier eller stater och kan besta av flera olika saker, exempelvis
kan vinskap, ekonomiskt utbyte och tillgivenhet utgéra grunden for en relation. Utbults (2000) de-
finition av nitverk instimmer till viss del i Nohria och Eccles (1992) definition, d& han menar pa
att natverk ar ett antal enheter som pa néagot sétt &r sammankopplade. Enligt honom ar nédtverk som

bestar av ménniskor inte lika ltta att definiera som de nitverk som bestér av foretag.

Axelsson (1996) namner att det finns tva visentliga definitioner av termen ndtverk varav den ena ar
definitionen dr formulerad av Van de Ven och Ferry (1980). Den lyder att ndtverk dr totala monster
inom vilket grupper av organisationer tillsammans strivar efter gemensamma mal och 6kade resur-
ser. Definitionen lyfter dven vikten av strukturella bestdndsdelar vilket positioner, strukturen och
allianser dr exempel pa. Den andra definitionen av Cook och Emerson (1978) lyder att nétverk &r
grupper av tva eller fler relationer som ar kopplade till varandra och stor vikt 14ggs vid aktiviteter
och utbytesrelationer vilket beskrivs som viktiga bestdndsdelar i ndtverk, det &r ocksd denna defini-
tion som fortséttningsvis kommer att anviandas 1 arbetet. Ibarra och Hunter (2007) argumenterar for
att det finns tre typer av niatverk som ledare behover for att bli framgangsrika och dessa &r operati-
va nitverk, strategiska ndtverk och personliga nédtverk. Det operativa nitverket innebar att se till att
arbetet blir gjort pa ett sa effektivt sdtt som mojligt, att bibehalla kapaciteten och de funktioner som

krivs av gruppen. Strategiskt nétverk syftar till att rikna ut framtida prioriteringar och utmaningar
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samt att fa intressenter att stédja dessa. Det tredje ndtverket som Ibarra och Hunter (2007) argu-
menterar for dr det personliga niatverket och definierar det som att ett personligt nétverks &ndamaél
ar att utveckla yrkeskunskaper genom coachning och mentorskap samt utbyta viktiga remisser och
information. Chefer ska enligt Ibarra och Hunter (2007) spendera sin dyrbara tid pa nétverk, dven
om det inte finns tid for bradskande uppgifter, darfor att kontakterna i ett personligt niatverk ger

viktiga remisser, information och ofta dven utvecklingsstdd sdsom coachning och mentorskap.

Bartol och Zhang (2007) argumenterar for att nidtverkande &dr en del av chefers ledarskapsutveck-
ling pé ett interpersonellt plan genom samspelande med andra ménniskor. De menar dven pé att
chefer kan anvénda nétverk for att fi stottning vid problematiska eller besvérliga arbetsuppgifter.
Utmaningar dr nyckeln till ledarutveckling och dér kan nétverkskoncept vara en del 1 underlattan-
det vid hantering av utmaningar. Enligt Chiaburu (2010) kan nétverk underldtta och lira personer
att socialisera vilket ofta skapar ett storre ndje, med engagerade medlemmar okar dven kompeten-
sen inom gruppen. Om ett nidtverk anviands pa rétt sitt sa finns det mojlighet for alla deltagare att
uppleva positiva foljder av ett medlemskap i ett nitverk (Packiam et al., 2013) Nér bandet mellan
deltagare 1 ndtverket stirks okar dven chanserna for att de ska bete sig mer avslappnat. Det dr ofta 1
dessa situationer som medlemmarnas verkliga mal med nitverket visar sig och ddrmed 6kar moj-

ligheterna till att uppné det egna malet med att vara med att medverka i ett nitverk.

3.4 Kompetensutveckling och utbildning

Kompetensutveckling ér ett uttryck som betonar den koppling som finns mellan en teoretisk och
praktisk handling. Kompetensutveckling ar dven ett bra sétt for de anstéllda att & ut sin kreativitet
och dirmed skapa en kinsla av att de bidrar till foretaget (Lindgren, 1996). Kompetensens viktigas-
te roll dr att utveckla individernas problemlosningsforméga och pé sé sétt skapa goda forutséttning-
ar for foretag vilket dr bland det mest visentliga i foretag. Kompetensforsorjning blir allt viktigare i
dagens foretagsvirld och for att kunna f6lja det stindigt fordndrande arbetslivet stills det krav pa
ritt kompetens och en forméga att ldra nya saker (Wallo, 2014). Kompetensutveckling ér dven vik-

tigt ur individperspektiv da kravet pa en attraktiv kompetens kan vara stort pa arbetsmarknaden.
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3.4.1 Formellt och informellt larande

De finns olika typer av ldrande, bdde informellt och formellt. Formellt ldrande syftar till det som
exempelvis ldrs ut i skolan eller pd en kurs medan informellt lirande avser det dagliga arbetet
(Wallo, 2014). Ellstréom (2001) menar att det finns tre dimensioner av ldrande vilka dr f6ljande; en
subjektiv dimension, en handlingsdimension och en strukturell dimension. Den subjektiva dimen-
sionen syftar till en persons fardigheter vilket de erhaller genom lérande i olika former. De anvin-
der sedan denna kunskap for att subjektivt tolka och 16sa eventuella problem samt utmaningar som
uppstar. Grund for tolkningar kan vara kulturella varderingar, asikter eller kontext. Handlingsdi-
mensionen syftar till det fysiska ldrandet och den strukturella dimensionen avser objektets trans-

formation av materiella, kulturella eller sociala omgivning som en konsekvens av ldrande.

3.4.2 Chefsutbildning

Andersson (2006) diskuterar att den viktigaste delen i chefsutbildningar &r att utveckla och utbilda
sig sjdlv. Denna typ av sjdlvreflektion och utbildning har visat sig vara mest vésentligt for de per-
soner som har en 1ag sjidlvkénsla. Dock &r det vanligt att dessa personer ogillar sin sjdlvreflektion
dé de anser att den upptéckta sjélvbilden inte dverensstimmer med den tidigare upplevda bilden av
sig sjdlv. Enligt Andersson (2006) ir ett introspektivt ledarskapsprogram den mest relevanta ledar-
skapsutbildningen for chefer att genomga, vilket syftar till personlig utveckling och sjdlvkdnnedom
som anvénds for att bygga upp ett sjdlvfortroende som leder till en dkad trygghet i chefsrollen. Det-

ta menar Andersson (2006) leder till en mer aktiv identitetsprocess vilket ar att foredra.

Enligt Muna och Zeinne (2010) finns det fem faktorer som &r viktiga att ta hdnsyn till for att en le-
dare ska kunna utvecklas. For att chefer ska utvecklas i1 ledarskapsrollen ar sjdlvutveckling den
forsta aspekten att ta hdnsyn till. Denna komponent innebér att personen hela tiden vill ldra sig nya
saker samt att personen dr mottaglig for andras kunskap. Etiska vérderingar utgor den andra faktorn
och denna avser dven de personer som omges av ledarens virderingar. Denna del innefattar enligt
Muna och Zeinne (2010) ihdrdighet, integritet och passion vilket dr ndgra av de faktorer som kréivs
for att utfora kvalitetsarbete. Den tredje aspekten att ta hdnsyn till 4r tidigt ansvarstagande vilket ar
oberoende av kontext. Tidiga mojligheter till ansvarstagande leder senare till ett utvecklat ansvars-

tagande. Kvaliteten pd den genomforda utbildningen dr den fjarde faktorn och denna innefattar
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aven vilken typ av engagemang personen haft under tiden utbildningen har genomf6rts. Den sista

faktorn dr utsatthet och forebilder vilket syftar till ledarens formaga att l1ira av andra.
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4. Empiriredovisning

I detta avsnitt redogdrs for empirin som tillsammans med teorin kommer att utgora underlaget for
analysen. Inledningsvis redogérs det for hur ndtverket dr uppbyggt for att skapa en forstdelse for
vad ett hybridndtverk dr och hur Chefs hybridndtverk dr uppbyggt. Ddrefter redogérs det for delta-

garnas uppfattningar och dsikter.

4.1 Forlaget Chefs hybridniitverk

Chef, som ir ett ledarskapsforlag, har tidigare erbjudit chefsutbildningar och den ansvariga for nit-
verket forklarade i intervjun att de vill tillhandahalla allt som chefer behdver, ddr de dr. Under
ganska manga ar har ledarskapsutbildningar tillhandahallits, badde for nya och erfarna chefer samt
specialkurser inom olika omrédden som 16n, arbetsritt och samtal. For Chefs del dr kompetensut-
veckling en viktig del i deras erbjudande enligt den ansvariga. Utbildningarna fick héga betyg och
det efterfrigades storre erfarenhetsutbyte. Dessutom menar den ansvariga att chefer upplevde en
allt mer pressad tillvaro vilket gjorde det svart att avsitta tid for flera dagars utbildning samtidigt
som behovet av kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte 6kade. Nitverket dr déarfor en vidare-
utveckling av den tidigare utbildningsverksamheten som ompaketerats till ett nitverk och i prakti-
ken dr ett hybridnétverk, alltsa en hybrid mellan nétverk och utbildning. Hybridnétverket har idag

chefer fran alla branscher.

4.1.1 Uppliagget

Deltagarna triffas tio gdnger under ett ar, cirka en formiddag i ménaden. Varje traff inleds med fru-
kost for deltagarna dir de har mojlighet att ndtverka och prata med varandra. Under traffen hélls i
ett seminarie av en foreldsare och den ansvariga berdttade i intervjun att varje tillfdlle har ett tema
vilket beteendepsykologi, kommunikation, arbetsréitt och forhandlingsteknik dr exempel pa. Bero-
ende pd om man dr ny eller erfaren som chef, vilket innebdr minst fem &rs erfarenhet av personal-
ansvar, tilldelas man en grupp dér cirka tio personer ingar frin samma kategori. Natverket driver
sex grupper parallellt med varandra under aret och den ansvariga forsoker se till att alla deltagare 1
grupperna ér fran olika branscher for att undvika en konkurrenssituation. Tréaffarna dr detaljplane-
rade och samma for alla grupper dé det finns en tanke bakom varje tema och foljden av dessa. Chef

stridvar efter att allt pd trdffarna ska vara bade praktiskt och direkt tillimpbart i vardagen.
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4.2 Deltagarna

4.2.1 Kombinationen av nitverk och utbildning

Deltagare C som ér verksam inom detaljhandeln har en god uppfattning av chefsnédtverket men ser
det mer som en utbildning én ett ndtverk. Vederborande har tidigare deltagit i ledarskapskurser som
varat under en kortare period. Ménga av kurserna var interna och enligt deltagare C var det ur ett
internt perspektiv, darfor uppskattades ett externt chefsnédtverk for att komplettera det interna per-
spektivet. Deltagare F arbetar som branschansvarig inom mediebranschen och instimmer 1 att upp-
levelsen varit positiv med mycket olika méinniskor och nya infallsvinklar frén deltagare som inte
delar deltagarens egna bransch. Ytterligare en deltagare fran mediebranschen ar deltagare G som
arbetar som redaktionschef, deltagaren tycker att nitverket ar en fantastisk mojlighet att tréffa and-
ra chefer fran andra branscher. Samtliga av deltagarna anser att blandningen av néitverkande och
utbildning var vildigt bra, dock anser flera av deltagarna att utbildningsdelen ér det som skulle pri-
oritera hogst om det skulle vélja en av de tvd. Deltagare G och H kunde dock inte bestimma vad

som var viktigast utan ansag att bade nédtverksdelen och utbildningsdelen var lika viktiga.

4.2.2 Branschspridning och konkurrens

Enligt den ansvariga ér det viktigt att skapa grupper dédr sd& manga deltagare som mdgjligt kommer
fran olika branscher, detta for att 6ka mojligheten for olika perspektiv och dven begréinsa risken for
upplevd konkurrens. Skulle konkurrens uppsta kan det enligt den ansvariga leda till att cheferna
inte dr lika angeldgna att dela med sig av sina eventuella problem och funderingar, vilket skulle
kunna forhindra att gruppen utvecklas. Denna uppfattning delar deltagare C eftersom att deltagaren
inte skulle vilja dela grupp med négon av sina konkurrenter. Detta for att deltagaren inte skulle vil-
ja dela med sig av eventuella problem, da den inte vill att konkurrenterna ska ta del av detta. Delta-
gare F anser dven att branschspridningen ar véldigt viktig da det ur ett konkurrensperspektiv inte
hade varit uppskattat att behdva dela med sig av eventuella motgidngar med en konkurrent i samma
grupp. Samtidigt som branschspridning 6ppnar for nya perspektiv och ideér vilket enligt deltagare

F menar ar utvecklande.
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4.2.3 Tidsaspekten for natverkstriffarna

Den ansvariga berittar i intervjun att vid varje nitverkstraff har alla deltagare tillsammans med f6-
reldsaren en kort sammanfattning som avslutning for tréffen. Deltagare A har delad uppfattning om
hur tiden ricker till, dels sa upplevs tiden som bra dd ménga har mycket att géra och slipper darfor
hitta ersittare for den korta tid de dr franvarande. Dock anser deltagare A samtidigt att en halv dag
bara gor dem “varma i kldderna” och att det kidnns konstigt att avsluta sa tidigt. Deltagare A berat-
tar dven att vid tillfdlle da tiden inte rackt fullt ut trdffas de ibland pa lunch efterat for att nitverka
och sammanfatta den gangna formiddagen, detta dr inte ndgot som Chef hjilper till att samordna
utan det ar upp till deltagarna att sjélva samlas efterat. Deltagare C har uppfattningen att den avsat-
ta tiden for trdffarna &r bra och dven att intervallen mellan triffarna &r bra. Detta {for att avbrottet 1
vardagen blir betydligt mindre och att planera en triff en gdng i ménaden upplevs som léttare dn att
boka in en tredagars utbildning. Enligt denna deltagare &r tidsaspekten véldigt bra da det ar litt for
cheferna att hinna ivig till sina respektive arbeten efterdt. Deltagare F upplever att den avsatta tiden
ar precis lagom dé det &r mojligt att planera in en formiddag. Deltagaren anser dven att det det kan

vara svart att ta del av mer information dn vad som finns tid till under en intensiv formiddag.

4.2.4 Valet att delta

Vissa deltagare erbjods mojligheten att delta i nitverket genom antingen forlaget Chef eller den
egna organisationen medan andra sjdlva har sokt sig till nitverket. Trots att deltagarna har kommit 1
kontakt med nitverket pa olika sitt &r det inte mojligt att utldsa fran intervjuerna om behoven som
de tillfrdgade cheferna har skiljer sig fran de chefer som sjdlva sokt sig till ndtverket. De teman
som dr aterkommande aterfinns i ndstan alla intervjuer, oberoende av vilken ingéng deltagaren har
haft till niatverket. Dominerande inslag var kunskap, utveckling och utbildning som var flitigt ater-
kommande under samtliga intervjuer och lyftes som en av de frimsta anledningarna till att delta.
Flera av de intervjuade cheferna var nya i sin befattning och upplevde ett behov av utbildning som
kunde stétta dem 1 rollen som chef. Dessa chefer framhdvde framf6rallt vikten av kunskap som var
av praktisk karaktir och mojlig att direkt tillimpa 1 arbetet. Nér deltagarna tillfragades vilka fakto-
rer som var viktigast i ett ndtverk menade bade deltagare A och B att de ville lira sig ny kunskap.
Deltagare C sokte den teoretiska forankringen, till skillnad frén deltagare D som prioriterade verk-
lighetsforankringen. Deltagarna E och H lyfte vikten av att trdffa andra och kontakten med de and-

ra deltagarna. For deltagare H var det dven viktigt att trdffa andra som brottades med samma pro-
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blem som deltagaren sjdlv gjorde 1 sitt arbete. Deltagare F instimde till viss del i svaren frédn delta-
gare E och H och menade samtidigt att de nya infallsvinklarna och mdjligheten att ventilera tankar

var viktigast. Att lira mer om den egna yrkesrollen var den viktigaste faktorn enligt deltagare G.

4.2.5 Relationen till den ansvariga

Deltagare A och C ndmnde att den ansvariga var involverad i varje individ och brydde sig om alla,
vilket var positivt. Deltagare B berittade att den ansvariga fick deltagarna att kénna sig vilkomna
och var nirvarande. Deltagare E ar ocksa véldigt positivt instilld till den ansvariga och deltagare H
lyfte att den ansvariga var véldigt forstdende och kénde till chefernas vardag. Den ansvariga var
enligt deltagarna en viktig del 1 ndtverket och beskrivs av en foreldsare som den roda trdden. Flera
av cheferna utnyttjade mgjligheten att soka stod och fatt hjalp med problem bade av den ansvariga
och av foreldsarna. Foreldsarna finns ndmligen, precis som den ansvariga, tillgédngliga for deltagar-
na dven utanfor nitverkstillfallena. Deltagarna pa nétverket kan ocksa upplevas vara ett stod for
varandra pa sé sitt att de har varit med om liknande problem. Deltagarna lyfter att ett 6ppet klimat
ar en avgorande faktor for framgang i ndtverket da tillfdllena ger som bist utbyte nér alla deltagare

och dven foreldsaren végar vara personliga och delge sina egna erfarenheter.

4.2.6 Vikten av att lira kinna varandra tidigt

Foreldsare A anser att det dr viktigt att gruppmedlemmarna ldr kéinna varandra 1 ett sa tidigt skede
som mojligt for att skapa en hog grad av fortroende och dirmed bli mer villiga att dela med sig.
Exempel pa detta enligt foreldsare A dr att de har en presentationsévning dir de fér rita ett sjalvpor-
tritt och berdtta om sig sjélva. Deltagare C menade att en dvning skulle vara ett bra sitt att lira
kdnna varandra pa, dock dr det inget som deltagare C upplevt att de anvént sig av vid traffarna. Fle-
ra deltagare menade att de gérna hade sett att natverket hade lagt mer tid inledningsvis pa att se till
att deltagarna lirde kinna varandra. Aven om nitverket erbjuder ett &ppet klimat kan det upplevas
vara en nackdel att det inte ldggs mer tid pa deltagarnas relationer d4 nitverken riskerar att do ut
om deltagarna inte lir kdnna varandra. Genom att ldgga ett storre fokus pé relationsbyggande akti-
viteter 1 borjan av nétverket hade det kunnat bidra till ett mer 6ppet klimat och pé sé sitt ocksa batt-

re diskussioner menar deltagarna.
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4.2.7 Upplevelsen av nitverket

Deltagare A upplevde att ett externt ndtverk var viktigt for att traffa personer frén olika foretag.
Didremot fanns det en rddsla for att trdttna pa den tilldelade gruppen dven om det kidndes bra vid
varje tillfdlle och deltagaren sdg fram emot att fa lagga tid pé sig sjilv och utvecklas. I efterhand
menar deltagaren att oron for att tréttna pa gruppen var ogrundad och att deltagaren gidrna hade
fortsatt 1 ndtverket och alltid haft en kontinuerlig utbildning. Att deltagaren hade velat fortsétta 1
ndtverket kan tolkas som att nédtverket tillgodosag deltagarens behov. Deltagare B upplevde att det
frimsta behovet var utbildning inom kommunikation och da deltagaren var véldigt ndjd med sitt
deltagande och avsag att rekommendera alla att delta i ndtverket kan det antas vara si att dven del-
tagare B upplevde detta behov tillgodosigs vil. Deltagare C har god erfarenhet av nitverket men
onskar att det skulle vara storre variation péd foreldsningarna da deltagaren tyckte att seminarietill-
fallena kunde bli for upprepande. Majoriteten av deltagarna anser att ledarskapsutbildning ar bland
det viktigaste och de skulle uppskatta om det tog dnnu storre plats vid tréffarna. Deltagare D menar
att utbildning var det storsta egna malet, dd denna verkar inom en liten bransch och det kan vara
svart att skapa ett nitverk som delar samma typ av kunskap. Flera av deltagarna onskar dven att det
hade varit storre fokus pa relationerna mellan deltagarna d& denna bit delvis varit upp till cheferna
sjdlva. Flera av respondenterna skulle dnska nagon typ av uppfoljning som Chef skulle hélla 1 da
exempelvis deltagare C anser att det annars finns en risk for att natverkstréffar efter niatverket slut
inte blir av om det inte finns ndgon som tar tag i det. Deltagaren menar att det annars &r svért att fa
till en traff och att den kanske inte prioriteras. En av deltagarna var besviken da deltagaren inte
upplevde att behovet av nitverk tillgodosetts pé ett bra sitt dd dennes nétverk har dott ut efter att

nitverket avslutats.
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5. Analys

Detta kapitel dr uppdelat i tva teman som utgdr ifrdan de stdillda frdgestdllningarna. Det forsta te-
mat belyser motivation samt behov och syftar till att utreda vad som motiverar chefer att delta i
Chefs ndtverk, vilket i praktiken dr en hybrid av ndtverk och utbildning. Ddrefter redogérs det for
det andra temat, vilket dmnar att undersoka hur de deltagande chefernas upplevda behov tillgodo-

ses i denna hybrid som fortsdttningsvis kommer att bendmnas som ndtverket.

5.1 Motivation och behov

5.1.1 Valet att delta

En av anledningarna till att cheferna valde att delta i Chefs nédtverk grundar sig i att de upplevde att
de hade ett eller flera behov som inte tillgodosags inom den egna organisationen. D4 den egna or-
ganisationen inte kunde tillfredsstélla dessa behov valde deltagarna att vinda sig externt. Denna
problematik lyfts av Lundqvist (2013) som menar att det dr vanligt att chefer inte far de stod de be-
hover inom den egna organisationen och dirfor behover soka sig externt for stdd. Bade teorin och
intervjuerna visar pa att denna problematik existerar, dock dr det inte mgjligt att genom denna stu-
die avgora om problematiken dr ndgot som alla chefer upplever. Studien kan vara missvisande pa
sa sitt att det enbart dr deltagande chefer i detta ndtverk som har intervjuats. De deltagande chefer-
na har trots allt sokt sig till detta ndtverk av en anledning. Det som didremot &r intressant att se till
ar vilka behov dessa deltagande chefer upplever att de har samt vad som motiverade dem att delta i
just Chefs nitverk. Intervjuerna har visat pa att cheferna i nitverket har varierande behov men att

det finns vissa teman som dr ofta forekommande.

Det som intervjuerna visade var att alla deltagarna hade en egen uppfattning om vilken faktor som
ar viktigast for deltagande 1 ett chefsnédtverk men de flesta av dessa faktorer kan anses ha anknyt-
ning till kunskap och erfarenhetsutbyte. Det som var dterkommande 1 intervjuerna och kan relateras
till kunskap var utveckling och utbildning. Deltagarna lyfte ocksa vikten av att kunna tillimpa den
forvirvade kunskapen praktiskt i arbetet. Anledningen till att den direkta tillimpningen anses vara
viktig kan forklaras med Steel och Konigs (2006) anpassade forvantansteori som Vroom (1964)
ursprungligen formulerade, dir individer &r mer benédgna att virdesétta nutida beloningar mer dn
framtida. Kanske kan detta vara en effekt av det som Mintzberg (1990) beskriver, att chefer enligt

studier egentligen ogillar reflekterande arbete och har ett strikt fokus pa handling och atgirder.
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Aven utbytet med andra chefer i samma situation och nitverkande var dterkommande under inter-
vjuerna med cheferna. En av cheferna menade att kombinationen av foreldsarnas seminarier och
mojligheten till utbyte med andra chefer var avgdrande i valet av ndtverk. Men d@ven om Chef har
valt att marknadsfora hybriden av nétverk och utbildning som ett ndtverk var det forhallandevis fa
som upplevde nétverket som viktigast. Da cheferna tillfragades vilken del av hybriden de upplevde
var mest vésentlig var utbildning den del som prioriterades dven om en del lyfte kombinationen av
dessa. Av de atta chefer som intervjuades var det ingen som lyfte nidtverket som ensamt viktigaste

del.

Det som dr gemensamt for den teori som redovisats och som dven lyfts av intervjupersonerna ir att
kompetensutveckling och stod dr ndgot som chefer behover. Kompetensutveckling medverkar till
en kinsla av att bidra till foretaget (Lindgren, 1996) och det stills idag krav pa rétt kompetens
(Wallo, 2014). Kompetensutveckling dr enligt den ansvariga pa Chef en viktig del i1 deras erbju-
dande till deltagarna och enligt Wallo (2014) ar kompetensutveckling négot av det viktigaste for en
ledare fOr att ha mojlighet till att folja de stdndiga fordndringarna pa marknaden. Dérfor kan kom-
petensutveckling vara en faktor som attraherar deltagare dd det dr ndgot som cheferna kan ha direkt
anvindning av 1 sin vardag, vilket lyftes som viktigt av deltagarna. Chefers upplevda behov av att
utveckla den egna kompetensen och pa sé sitt bidra till den egna organisationen kan vara en av an-
ledningarna till att utbildningsdelen dr det som gor ndtverket attraktivt. Samtidigt kan stodet 1 att
kunna diskutera svarigheter med andra chefer vara en bidragande faktor till att chefer viljer Chefs
nitverk da utbytet med andra lyfts som centralt i intervjuerna. Att se till behov som en motivations-
faktor kan upplevas vara rimligt dd den ansvariga for ndtverket menar att det finns ett 6kat behov
frdn deltagarnas sida ifraga om kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte. Behovet av att komma
ifrdn ensamheten verkar ocksa vara en anledning till att deltagarna viljer att vara med i nétverket
vilket styrker att behov pd ndgot sitt dr intressant att se till ur motivationssynpunkt. De motiva-
tionsteorier som dr fokuserade pa behov och drivkrafter ligger inom det som Alvesson och Kérre-
man (2012) bendmner som inre motivation. En framstdende teori inom detta omrade dr Herzbergs
tvafaktorteori (Herzberg et al, 1959) som beskriver personlig utveckling som en motivationsfaktor.
Kompetensutveckling samt erfarenhetsutbyte kan beskrivas som bidragande till personlig utveck-

ling och deltagarna i nitverket soker inte enbart utveckling inom den egna rollen, négra av delta-
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garna lyfter den personliga utvecklingen som en lika viktig anledning till deltagandet 1 chefsnét-

verket.

Flera av cheferna lyfter tidsaspekten som visentlig, dels sa ansiags den avsatta tiden for tillfdllena
som praktisk d4 manga upplevde att det kunde vara svart att avsitta mer 4n en halvdag &t gdngen
dé deras arbetssituation inte tilldt detta. Det kan bero pé att chefsarbetet &r tidskravande (Tengblad
& Vie, 2012) samt innebar akut problemldsning (Blomquist & Roding, 2010) vilket kraver att che-
fen &r tillgédnglig. Samtidigt var tillfillena som dr schemalagda en gdng i ménaden bra avvigt da
deltagarna upplevde att de hade mdjlighet att reflektera kring tillfillena innan det var dags att traf-
fas igen. Utover detta var de kontinuerliga triffarna fordelaktiga pd sa sétt att deltagarna kunde ta
med sig sina problem till tillfdllena och dér fa stéttning samt erfarenhetsutbyte vilket deltagare E

upplevde som positivt ”intressant att fa reda pa att man inte d4r ensam om vissa problem”.

Aven om de flesta deltagarna poingterade utbildningen som mest viktig eller kombinationen av
utbildning och erfarenhetsutbyte menar deltagare G att varumérket Chef ocksd var en avgdrande
faktor i1 valet av nétverk. Det kan dérfor ifragaséttas om deltagaren valt att gd med pé grund av
kombinationen framst eller om varumarket véger tyngre och i sa fall om valet av néitverk kan till-

skrivas konceptet, kombinationen av nitverk och utbildning eller varumérket Chef.

5.1.2 Deltagarnas behov

De deltagande cheferna beskriver i intervjuerna att deras arbetssituation ibland kan vara utmanade
och betungande vilket stimmer 6verens med Sandahl et al. (2012), Tengblad och Vie (2012) samt
Hasselhorn (2009) och Mintzbergs (1990) beskrivningar av chefsarbete. Denna komplexa situation
som chefsarbetet innebdr och kravet pé att chefer ska gestalta flera olika roller (Mintzberg, 1990) i
kombination med uteblivet stod frdn den egna organisationen stéller hoga krav pé chefer vilket kan
vara problematiskt for organisationer. Detta da chefers upplevelse av uteblivet stod enligt studier
har visat sig ha en stor inverkan pa prestationen (Lindorff, 2000). Deltagare C beskriver det sdhar
”...det &r ju faktiskt en omojlig situation man har, att man maste vara lite snill mot sig sjélv ocksa,

att man har lite for mycket pé sitt bord.”
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Forutom att hantera de egna kénslorna maste en chef ocksa kunna bemoéta de anstilldas (Sandahl et
al., 2012). Det ér ofta en omojlighet att diskutera den komplexa arbetsmiljon och kinsliga fragor
med anstillda och den egna chefen (Lundqvist, 2013) vilket kan leda till att cheferna upplever att
de dr ensamma. "Eftersom att de man har under sig dr ens medarbetare och det &r svért att sitta och
prata om sina chefsproblem med dem” menar deltagare G. Denna ensamhet beskriver de intervjua-
de cheferna som krdavande och besvérlig. For att underldtta denna situation krévs det att chefer far
det stod som de behdver. Om den egna organisationen inte har mojlighet att erbjuda detta stod kan
chefsnitverk vara en 16sning (Lundqvist, 2013). Detta menar dven de intervjuade deltagarna da ut-
bytet mellan deltagarna &r en viktig del vilket exemplifieras av deltagare H "som chef sa blir man
ensam pa sin arbetsplats och det dr sddana saker man inte kan ta upp med nidgon och da &r det otro-
ligt véirdefullt att trdffa andra som brottas med samma saker att det blir liksom roligt”. Behovet av
att prata med andra som upplevt samma situationer och liknande problematiker menar deltagarna
underlittar i deras eget arbete. Aven den teoretiska delen av nitverken kan vara underlittande pa sa
satt att foreldsarna anvinder mycket exempel fran verkligheten och inte enbart gar igenom teorier,
vilket deltagare D menar &r sdrskilt givande. Exempel fran verkligheten kan tinkas underlatta for
cheferna att sjélva applicera teorierna och kunskapen i det praktiska arbetet vilket dr viktigt enligt
deltagarna sjdlva. Verklighetsforankringen verkar vara en aterkommande faktor som deltagarna
upplever ar viktig, forutom att det beskrivs som véldigt positivt att foreldsarna ger exempel fran
verkligheten prioriterar flera av deltagarna erfarenhetsutbytet mellan varandra. Detta kan ocksé
kopplas till att deltagarna senare vill kunna tilldmpa den nyforviarvade kunskapen i praktiken och

da vet i vilka situationer det ldmpar sig att gora detta.

Cheferna verkar ha ett behov av att bli sedda och forstddda da deltagarna upplevde relationen till
den ansvariga som viktig. Ett exempel pé detta dr ett citat av deltagare C, ” Ja den ansvariga var sa
bra hen var s ndrvarande och verkligen skapade en relation med var och en och man kénde sig
ganska sedd av X (den ansvariga) s& ddr tycker jag att X (den ansvariga) gjorde ett jéttebra jobb.”
Att den ansvariga dr med vid varje traff och far deltagarna att kdnna sig sedda upplevdes som vil-
digt positivt av de flesta deltagarna och de menar att den ansvariga varit en tillgdng for dem 1 nét-
verket. ”X (den ansvariga) var ju véldigt involverad i varje individ som var med. Det tycker jag dr
vildigt positivt liksom” som deltagare A uttryckte det. Den ansvariga kan ses som en typ av mentor

for deltagarna da den ansvariga dr det enda som dr konsekvent i natverket forutom deltagarna sjél-
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va. Foreldsare och teman byts ut med jimna mellan rum men den ansvariga dr alltid nérvarande.
Natverket kan pa sa sétt beskrivas som den tredje typen av nidtverk som Ibarra och Hunter (2007)
argumenterar for att alla ledare bor ha, ett personligt ndtverk. D4 det ger viktiga remisser och in-
formation, vilket deltagarna sjdlva kan beskrivas sta for samt utvecklingsstod och mentorskap vil-
ket 1 detta natverket utgdrs av foreldsarna och den ansvariga. Flera av deltagarna kan tinka sig att
halla kontakten med den ansvariga efter att ndtverket dr avslutat da det upplevde att de alltid kunde
vinda sig till den ansvariga vad det dn géllde. Den ansvariga verkar fungera som ett stod for delta-
garna som individer och dven i nitverket, deltagare B uttryckte det séhir X (den ansvariga) ar su-
verdn, X (den ansvariga) far oss att kinns oss otroligt vilkomna. Och viktiga.” Det skulle dock
kunna upplevas var en nackdel att nitverket verkar vara si pass beroende av att en person, den an-
svariga, agerar som bade stod och rod trdd. Men att deltagarna upplever att de kan vénda sig till
den ansvariga och dven foreldsarna kan anses vara sérskilt viktigt dd det kan vara en omdjlighet att
diskutera problem med medarbetare inom den egna organisationen (Hasselhorn, 2009). Samtidigt
kan det vara svart for deltagarna att vinda sig till den egna chefen da det finns en risk for att den

overordnade ska tycka att de dr svaga (Lundqvist, 2013).

5.1.3 Summering, motivation och behov

Deltagarna upplevs ha ett behov av kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte vilket bade de sjal-
va och teorin styrker. Samtidigt upplever deltagarna att det dr viktigt att f komma ifrdn den en-
samhet som positionen ibland kan innebdra och teorin lyfter problematiken kring chefernas upp-
levda ensamhet. Utover detta menar deltagarna att det d&ven fanns ett behov av att utbyta idéer med
andra och att bli sedda vilket den ansvariga for ndtverket var en viktig del i. Dessa behov har varit
de frimsta anledningarna till att deltagarna valt att engagera sig 1 Chefs nétverk da det erbjuder
cheferna utbildning och utbytet med andra chefer. Mgjligheten att undvika ensamheten genom att
interagera med andra chefer i samma situation upplevdes ocksa vara en vidsentlig del d& cheferna
valde nétverket Chef. Utdver dessa faktorer identifierades dven varuméirket Chef som en viktig del

da varumaérket upplevdes som positivt.
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5.2 Hur deltagarnas behov tillgodoses

Behovet av Oppenhet i nidtverket for att kunna ta del av varandras erfarenheter kan forklaras med
interaktiv motivation vilket enligt Alvesson och Kdrreman (2012) innebir ett fokus pa normer, 6m-
sesidighet och identitet. Normer syftar enligt Alvesson och Kédrreman (2012) till sociala regler som
finns 1 ett specifikt sammanhang samt vilket beteende man ska efterstrdva. Beteendet som efter-
strdvas 1 ndtverket skulle kunna antas vara dppenhet. Den ansvariga forklarar att anledningen till
man strévar efter att deltagarna inte ska vara fran samma bransch ar for att frdmja att deltagarna ska
vara mer Oppna och dela med sig mer generdst. Deltagare G tror att som deltagare maste man bjuda
pa sig sjdlv och vara ganska ppen samt bjuda in andra personer i sitt liv, eller i sitt arbetsliv for att
det dr d4 man far tillbaka som mest "man maste bestimma sig for att det hér ar ett 6ppet forum och
vi finns till for att hjdlpa varandra och stétta varandra och d& maste jag bjuda till for att fa nagon-
ting, for att fi ndgot av ndgon annan ocksa”. Deltagare B menar ocksé att de har ett ganska dppet
klimat 4ven om de bara tréffats ndgra fa ganger. Deltagare F haller med om att man kan prata ppet
1 gruppen och foreldsare A forklarar att de pratar om konfidentialitet i gruppen och sjélvvalda del-
tagare som fOreldsaren menar att deltagarna ér. ”S& har de redan bestdmt sig for det nir de kommer
och det &r vildigt 6ppet snarare men vi jobbar pa att skapa den tryggheten sd att man inte &r dér och
berittar att man &r bast utan” vilket bekréftar att 6ppenheten verkar vara en norm i gruppen och att

en av de sociala reglerna vid detta specifika tillfdlle &r att man ska dela med sig som deltagare.

Deltagare H beskriver sitt deltagande och den tidigare upplevda ensamheten sahér, ”...men sa traf-
fas man och sé har alla exakt samma och har jittebra idéer. Det har varit superbra utbyte och man
kénner sig mindre ensam.” Vilket kan tolkas som att deltagarens behov av att undkomma ensamhe-
ten som ocksd var anledningen till att deltagare H sokte sig till nitverket blivit tillfredsstillt genom
gemenskapen med de andra deltagarna. Detta kan kopplas till Ibarra och Hunters (2007) argumen-
tation for att det dr viktigt att avsitta tid for ndtverk dven om det inte finns tid ens for bradskande
uppgifter, vilket i chefers fall kan vara akut problemlosning (Hasselhorn, 2009; Blomquist & Ro-

ding, 2010), d& kontakterna i ett personligt ndtverk ofta kan ge utvecklingsstod.
Att de flesta deltagarna upplever att deras behov ér tillgodosedda, eller delvis tillfredsstillda stottar

Bartol och Zhangs (2007) samt Lundqvists (2013) teori om att chefer kan anvidnda nitverk for att fa

stod 1 sitt arbete. Samtidigt menar Bartol och Zhang (2007) att nitverkande och samspelande med
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andra ménniskor ar en del av chefers ledarskapsutveckling. Ledarskap och utveckling lyfts ocksa
av Muna och Zeinne (2010) som talar om fem viktiga faktorer att ta hdnsyn till i friga om att ut-
veckla det egna ledarskapet. Sjilvutveckling dr den forsta faktorn och de menar att ledare méste var
Oppna och villiga att ta del av andras kunskaper vilket dr en visentlig faktor i ndtverket da erfaren-
hetsutbytet dr ndgot som fors pa tal bade inom teorin och intervjupersonerna. Ett exempel pa hur
nétverket framjar detta &r gruppdiskussionerna som finns vid varje tillfdlle. Detta eftersom att che-
ferna delar med sig av sina erfarenheter och vad de lart sig fran foregaende mote samt kan diskute-

ra nya problem.

Villighet att ta till sig av andras kunskaper kan leda till att ledare léttare 16ser svara uppgifter da de
har mojlighet att ta hjélp av personer som befunnit sig 1 liknande positioner. Den andra faktorn som
Muna och Zeinne (2010) diskuterar &r etiska virderingar vilket omfattar bade ledaren och de som
omges av dennes virderingar. Detta kan hédrledas till att den ansvariga anser att det &r viktigt att
deltagarna 1 storsta mén kommer fran olika branscher for att kunna dela med sig av olika perspektiv
pa eventuella utmaningar. Vilket kan relateras till vad Muna och Zeinne (2010) diskuterar i form av
att olika foretagskulturer mots for skapa nya perspektiv pé varandras tillvaro. Samtidigt kridver den
egna ledarskapsutvecklingen ett tidigt ansvarstagande vilket dr den tredje faktorn. Om deltagarna
inte upplever att de fatt sina behov tillfredsstéllda skulle detta kunna bero pa att deltagarna inte
sjdlva tagit ett tidigt ansvar. For &ven om Chefs nitverk dr skapat for att frimja nétverkande mellan
deltagarna maste cheferna dnda ta ett eget ansvar och ta kontakt med de andra deltagarna om det ar
ett av behoven som de sjélva har. Givetvis kan det otillfredsstdllda behoven dven bero pa andra fak-
torer men denna faktor bor reflekteras kring. Att ndtverksbehovet inte tillgodosags kan ocksé bero
pa kvaliteten pa den genomforda utbildningen vilket dr den fjarde faktorn som Muna och Zeinne
(2010) lyfter. Har stélls ocksa krav pa deltagarnas engagemang under tiden som utbildningen har
genomforts och Chibaru (2010) menar att engagerade deltagare leder till en 6kad kompetens inom
gruppen. Dérfor kan det antas ligga 1 chefernas intresse att engagera sig i nédtverket da de vill upp-
fylla behovet av kunskap. Detta kan antas vara ett sitt att anvéinda nitverket pa ritt sitt vilket Pac-
kiam et al. (2013) menar innebér en mojlighet for deltagarna att uppleva positiva foljer av sitt del-
tagande. Dessutom &r det av vikt att relationerna i nitverket stirks da detta enligt Packiam et al.
(2013) okar chanserna for att deltagarna ska bete sig mer avslappnat som 1 sin tur resulterar 1 att

deltagarnas riktiga mal med nitverket visar sig och dirmed okar ocksa mgjligheten att uppna dessa
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mal. Att relationerna ar viktiga lyfter deltagarna och de hade onskat att dven nitverket hade lagt
storre fokus pa dessa inledningsvis. Aven om forelisarna menar att de ligger vikt vid att deltagarna
lar kinna varandra tidigt 4r det fa av deltagarna som verkligen upplever att det dr sd. Trots detta har
miljon upplevts som 6ppen vilket flera tyckte var positivt. Det gir dock att argumentera for att den
positiva effekten av en 6ppen milj6 hade kunnat forstirkas om mer tid hade lagts pa att deltagarna
fick ldra kdnna varandra. Om deltagarna tidigt hade upplevt att de hade goda relationer till varandra

kanske risken for att natverket skulle do ut efter att det ar avslutat fran Chefs sida kunnat minska.

Deltagarna verkar uppleva att kvalitén pd utbildningsdelen var hog och detta kan bero pa flera olika
saker men ett alternativ &r att deltagarna upplever att Chef har duktiga foreldsare vid seminarietill-
fallena som tar sig tid for deltagarna. Det kan dock reflekteras kring varfor just behovet av utbild-
ning upplevdes var vil omhédndertaget medan nétverksdelen blivit lidande. Kan det bero pé att del-
tagarna har varit mer engagerade i utbildningsdelen da det ocks4 visat sig att denna del var priorite-
rad frin deltagarnas sida redan fran borjan? Kanske ar det sé att deltagarna upplevde att denna del
var bra darfor att de sokte sig till nidtverket pd grund av att nédtverket erbjod utbildning? Om delta-
garna frimst hade varit intresserade av ndtverkande hade kanske valet av nétverk varit ndgot annat
utan fokus pa utbildning. Det kan darfor begrundas om det dr sé att nidtverksdelen inte var tillrdck-
lig eller om det beror pé att deltagarna inte var lika intresserade av denna del. Den sista faktorn
som Muna och Zeinne (2010) menar dr viktig for att utveckla det egna ledarskapet dr att ledaren
har en formaga att 1dra av andra. Detta dr ocksa en faktor som kan spela in 1 chefers upplevelse da
dessa deltagare kanske har en god formaga att lira av andra och darfor framhaver utbildningsdelen
som givande. Oavsett vilka faktorer chefernas uppfattning beror pé sé verkar deltagarna haft gladje

av sitt deltagande 1 nitverket da flera kommer att rekommendera det till bekanta.

Den ansvariga har identifierat ndgra av de faktorer som cheferna anser vara visentliga da den an-
svariga menar att det viktigaste dr att det dr praktiskt och direkt tillimpbart 1 vardagen, att deltagar-
na far ny kunskap vid varje triff, utbytet med andra chefer samt att 6vningar ar viktiga da de ger
fardigheter. Detta sammanfattar de flesta av de faktorer som cheferna lyfte som avgorande i valet
av nétverk. Det kan dirfor argumenteras for att den ansvariga har tagit manga av de aspekter som
de intervjuade deltagarna upplever dr mest viktiga. Detta kan ténkas vara en stor fordel for nétver-

ket da den ansvariga som verkar vara medveten om dessa faktorer har mgjlighet att fatta beslut som
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uppskattas av deltagarna samt anpassa verksamheten efter de faktorer som deltagarna vill ha. P4 sa

sitt kan verksamheten anpassas efter deltagarnas behov och se till att dessa tillgodoses.

33



6. Konklusion och diskussion

Detta avsnitt inleds med att presentera de slutsatser som dragits utifran den utforda analysen och
de tvd fragestdllningar som studien avsett att behandla. Ddrefter avser vi att dterkoppla till studi-

ens ursprungliga syfte och avslutningsvis redogora for forslag till vidare forskning.

6.1 Konklusion

Syftet med det hér arbetet var att utreda hur chefers behov av nitverk och utbildning kan tillgodo-
ses genom deltagande i ett hybridnétverk. For att besvara syftet och fragestéllningarna har teorier
om chefer, chefsnédtverk, motivation, kompetensutveckling och utbildning varit grundliggande.
Den forsta fragestillningen berdrde vilka faktorer som cheferna upplevde motiverade dem att delta
1 ndtverket. De slutsatser som kan dras utifran analysen ar att chefers komplexa situation kan vara
svar att hantera da chefer har behov som inte tillgodoses av den egna organisationen. Det som var
aterkommande, om &n 1 olika former, var kunskap samt utbildning. Detta 4r ocksa en av de aspekter
som den ansvariga lyfter som unikt med Chefs nitverk och som personen i frdga menar ir en viktig
del 1 Chefs erbjudande till cheferna. Férutom behovet av kunskap och utbildning upplevde cheferna
ett behov av att nitverka och att motverka den ensamhet som positionen kan innebéra. Nétverkan-
det var inte viktigt enbart i frdga om att trdffa nya méanniskor fran olika foretag utan dven avseende
erfarenhetsutbyte och tillgang till nya perspektiv. Framforallt upplevde respondenterna att det var

virdefullt att hora att de andra deltagarna 1 nétverket hade samma problem som de sjdlva upplevde.

Behovet av att undkomma ensamheten som yrkesrollen kan innebédra var samtidigt en avgérande
faktor for manga av cheferna i valet att delta. De upplevde att nidtverket kunde erbjuda en mojlighet
att diskutera kénsliga fridgor samt problem som cheferna erfor pd arbetsplatsen utan att behova dis-
kutera vem eller vilka personer det géllde. Cheferna menar att det 4r en stor tillgdng att kunna gora
detta inom nédtverket d& det kan vara en omojlighet pa arbetsplatsen da cheferna riskerar att avsloja
vilka personer det berdr. Samtidigt var det enligt dem véldigt viktigt att kunna diskutera idéer och
problem med andra i samma situation utan att kénna sig svaga eller uppleva att de forlorade legiti-
mitet som chef. En deltagare lyfte att det kindes som om att forlaget Chef fanns till for deltagaren

och dven varumirket upplevdes vara en viktig faktor i valet av nitverk.
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Den andra fragestéllningen syftade till hur cheferna upplevde att deras behov tillgodosags av nit-
verket. Det som framkommit under det analyserande arbetet var att deltagarna upplevde att behovet
av utbildning och kunskap tillgodosags pa ett véldigt bra sitt. Denna del var ocksa det viktigaste
behovet enligt deltagarna sjdlva att tillfredsstélla. Natverkets seminarier samt mojligheten till ut-
byte mellan cheferna och kontakt med foreldsarna utanfor tillfallena bidrog till att cheferna upplev-
de att detta behov tillgodosetts. En av deltagarna menar att detta ocksa &r anledningen till att perso-
nen i fraga kommer att rekommendera ndtverket till alla vanner och bekanta, vilket kan antas vara

for att deltagaren upplevde nétverket som givande.

Deltagarnas behov av nitverk kan diremot antas vara nigot asidosatt. Aven om Chef marknadsfor
det som ett nitverk dr det framst fokus pa utbildning, bade frin forlaget och deltagarnas sida. De
deltagare som upplevde att ndtverkande delen var en viktig faktor i valet av nétverk upplevde att
detta behov inte var tillrdckligt tillgodosett da denna del var mycket upp till deltagarna sjédlva. Nét-
verken hade dven en tendens att do ut efter de uppstyrda traffarna da deltagarna hade svart att finna
och ta sig tid till att ses och hélla ndtverket levande. Deltagarna menade att det d&ven hade varit for-
delaktigt om Chef hade erbjudit ett storre fokus pa relationer tidigt 1 ndtverket for att deltagarna
skulle kunna ldra kidnna varandra béttre och fa ut mer av deltagandet samt nagon typ av uppfolj-
ning. Daremot var utbytet mellan cheferna ifraga om kunskap och erfarenheter uppskattat da che-
ferna menar att det bidrog till att minska kénslan av ensamhet. Framforallt kunskapen om att dven
andra chefer, oberoende av bransch, brottades med samma problem. Sammanfattningsvis upplevs
nitverket ha tillgodosett behovet av kunskap och utbildning pé ett bra sitt men behovet av nétver-
kande verkar fortfarande till viss del vara otillfredsstéllt. Det kan samtidigt argumenteras for att
denna del var mindre viktig enligt deltagarna och nitverket bidrog med bade erfarenhetsutbyte och
delvis ocksa kontakter vilket kan tillskrivas nitverksdelen. Anledningen till att deltagarna inte upp-
levde att de fick behovet av nétverkande tillgodosett kan dven bero pa andra faktorer som exem-

pelvis bristande engagemang eller eget ansvarstagande.
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6.2 Diskussion

Chefs nitverk dr inte ett traditionellt nidtverk pa sé sitt att nitverket bygger pa ett utbildningskon-
cept. Det ér ocksa utbildningsdelen som den ansvariga lyfter som det unika med Chefs ndtverk och
menar inte finns 1 andra ndtverk. Deltagarna upplever att utbildningsdelen till stor del var anled-
ningen till att de valde Chefs nétverk och de lyfter denna del som den viktigaste delen i nédtverket.
Det kan dérfor diskuteras om andra nétverk bor dvervéga att implementera utbildning dé det verkar

vara efterfragat bland chefer.

Chefers behov av stod upplevs som viktigt att tillfredsstdlla da det uteblivna stddet inte enbart pé-
verkar den enskilda chefen. Det uteblivna stodet kan dven riskera att pdverka organisationen 1 stort
och de anstdlldas vilméende. Chefens komplexa arbetssituation kriver att det finns stottning och
om detta inte aterfinns inom den egna organisationen maste chefen vinda sig externt. Chefer som
inte upplever att de fir det stod som de behover riskerar att mé déligt och forskning har visat att det
aven paverkar prestationen negativt. I forsta hand riskerar detta att berdra chefens medarbetare och
deras arbetssituation men dven utvecklingen samt prestationen inom foretaget. Chefer bidrar nim-
ligen med utveckling genom nyforvirvad kunskap och det kan antas att om en chef mar daligt och
inte far mojlighet att forvarva ny kunskap presterar denne simre och leder inte den egna personalen
pa ett lika bra sétt som om sa inte varit fallet. Utbildningsaspekten kan forbattra bade chefskapet
samt chefens ledarskap och da det spelar en sd stor roll i foretagen dr det viktigt att lyfta detta. Che-
fers kunskap kan bidra till organisationers utveckling men avsaknaden av detta riskerar dven att
hidmma utvecklingen. Darfor bor organisationer satsa mer pa att utbilda sina chefer och om det inte
ar mojligt att gora det inom organisationen ligger det 1 deras intresse att se till att chefer far kun-
skap fran en extern killa. Aven om organisationer utbildar chefer internt kan det Anda finnas forde-
lar med att dven ge chefer mgjlighet till utbyte externt. Framforallt da flera deltagare lyfte att det
var givande med nya perspektiv fran andra i samma situation samt mojligheten att diskutera kénsli-
ga frdgor utan att behdva avsloja vem eller vilka som det berér. En hybrid av nétverk och utbild-
ning kan vara ett sétt att forsorja organisationers chefer med badde kunskap och dven bidra till att

cheferna upplever stod, vilket lyfts som en avgorande faktor i den presenterade teorin.
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I vidare forskning kan det vara intressant att se till fler ndtverk for att vidare belysa hur chefers be-
hov av utbildning kan tillgodoses genom deltagande i nétverk och utbildning. Det kan dven vara
aktuellt att jimfora denna typ av avvikande nédtverk med mer traditionella nitverk och genomfora
djupintervjuer med fler deltagare. Studien har haft for avsikt att uppmirksamma och belysa ett om-
rade dar forskningen dr begridnsad och i framtiden kan det vara intressant att se till vilken typ av
nédtverk som chefer foredrar genom att géra en mer omfattande studie for att underséka om utbild-

ning dr ndgot som fler nitverk bor ta efter.

37



7. Kallforteckning

7.1 Skriftliga Kéllor
Alvehus, J. (2013). Skriva uppsats med kvalitativ metod: En handbok. Stockholm: Liber.

Alvesson, M. & Kirreman, D. (2012). I M. Alvesson & S. Sveningsson (red.) Organisationer, led-

ning och processer, s. 351-377. Lund: Studentlitteratur.

Alvesson, M. & Skoldberg, K. (1994) Tolkning och reflektion. Vetenskapsfilosofi och kvalitativ me-

tod. Lund: Studentlitteratur.

Andersson, T (2006). Fortroende for sig sjilv: En studie av chefers sjdlvfortroende. University of

Skovde, School of Technology.

Axelsson, B. (1996). Professionell marknadsféring. Lund: Studentlitteratur.

Bartol, K. M. & Zhang, X. (2007). Networks and leadership development: Building linkages for

capacity acquisition and capital accrual. Human Resource Management Review, 17(4), s. 388—401.

Blomquist, C. & Roding, P. (2010). Ledarskap. Personen, reflektionen, samtalet. Lund: Studentlit-

teratur.

Bolman, L. G. & Deal, T. E. (2012). Nya perspektiv pa organisation och ledarskap. Lund: Student-

litteratur.

Bratton, J., & Gold, J. (2012). Human Resource Management. Theory & Practice. (5th Ed.). New
York, NY: Palgrave McMillan.

Bryman, (2011), Samhdllsvetenskapliga metoder, andra upplagan. Malmo: Liber.

38



Chiaburu, D, S. (2010). The social context of training: Coworker, supervisor or organizational

support?”. Emerald Group Publishing VOI. 42 pp. 53.58.

Cook, K. & Emerson, R. M. (1978). Non-Exchange Relationships in Networks. American Sociolo-
gical Review. Vol 43. October, s. 721-739.

Denscombe, M. (2000). Forskningshandboken — for smdskaliga forskningsprojekt inom samhdills-

vetenskaperna. Lund: Studentlitteratur

Ellstrom, P. E. 2001: Integrating learning and work: Conceptual issues and critical conditions. Hu-

man Resource Development Quarterly, 12(4), 421-435.

Ellstrom, P-E., & Kock, H. (2009) Mot en fordandrad ledarroll?. I P-E Ellstrém & H. Kock (Red.).
Mot ett fordndrat ledarskap? (s.161-181). Lund: Studentlitteratur AB.

Flyvbjerg, B. (2006). Five misunderstandings about case-study research. Qualitative Inquiry, 12(2),
s. 219-245.

Goldstein, K. (2002). Getting in the door: Sampling and completing elite interviews. PS: Political
Science and Politics, 35(4), s. 669-672.

Gouldner, A. (1961). The Norm of Reciprocity. American Sociological Review, Vol 25, s. 419-437.

Hammersly, M. & Gomm, M. (2009). Introduction. I R. Gomm, M. Hammersley & P. Foster (red.)

Case study method. London: Sage, s. 1-17.

Hasselhorn, T. (2009). Chefers arbete i en industriell verksamhet. I P-E Ellstrom & H. Kock (Red.).
Mot ett fordndrat ledarskap? (s.87-104) Lund: Studentlitteratur AB.

Heide, M. & Simonsson, C. (2014) Kvalitet och kunskap i fallstudier. I J. Eksell och A. Thelander

(red.), Kvalitativa metoder i strategisk kommunikation (ss. 215-232). Lund: Studentlitteratur AB.

39



Herzberg, F. (1959). The motivation to work. New York: Wiley.

Ibarra, H., & Hunter, M. (2007). How leaders create and use networks. Harvard business review,

85(1), s. 40.

Johnson, J. (2002). In-depth interviewing. I J. Gubrium & J. Holstein (red.). Handbook of Interview
Research. Thousand Oaks, CA: Sage, s. 103-119.

Jonsson, S. & Strannegérd, L. (2009). Ledarskapsboken. Malmo: Liber

Kezar, A. (2003). Transformal elite interviews: Principles and problems. Qualitative Inquiry, 9(3),
s. 395-415.

Lindgren, M. (1996). Mdjligheter till kompetensutveckling - ett individperspektiv pd relationen
mdnniska - organisation: En studie av individer i reklam- och revisionsforetag. Umed Universitet

1996: Institutionen for foretagsekonomi.

Lindorff, M. (2000). Is it better to perceive than receive? Social support, stress and strain for ma-

nagers. Psychology, Health and Medicine, 5, 271-286.

Lundqvist, D. (2013). Psychosocial Work Conditions, Health, and Leadership of Managers.

(Doctoral dissertation). Linkoping: Linkdping University Electronic Press.

Maslow, A. (1954). Motivation and personality. New York: Harper & Row.

Mintzberg, H. (1990). The Manager’s Job. Folklore and Fact. Harvard Business Review. March-
April.

40



Mitchell, T., Rediker, K. & Beach, L. R. (1986). Image Theory and Organizational Decision Ma-
king. I H. Sims & D. Gioia (red.) The Thinking Organization. San Francisco: Jossey Bass.

Muna, F. & Zeinne, Z. (2010). Developing Multicultural Leaders: The Journey to Leadership and

Success.

Nohria, N. & Eccles, R. (1992). Networks and Organizations. Boston, MA: Harvard Business
School Press, s. 208-288.

Packiam Alloway, T. Horton, J. Alloway, R. G. & Dawson, C. (2013). “Social Networking Sites
and Cognitive Abilities: Do They Make you Smarter”. Computers and Education. Vol. 63 pp.
10-16.

Ryen, A. (2004). Kvalitativ intervju - fran vetenskapsteori till fdltstudier. Malmo: Liber.

Sandahl, C., Falkenstrom, E. & Von Knorring, M. (2012). Chef med kéinsla och fornuft. Natur &
Kultur, Stockholm Séttning Team AB: Falkenberg.

Steel, P. & Konig, C. J. (2006). Integrating Theories of Motivation. Academy of Management Revi-
ew, 31:s. 889-913.

Sveningsson, S., Alvehus, J. & Alvesson, M. (2012) Leadership: between mundane work and ex-
traordinary fantasies. I Tengblad, S. (ed). The work of managers: Towards a practice theory of ma-
nagement. Oxford: Oxford University Press.

Sveningsson, S. & Alvesson, M. (2010). Ledarskap. Malmo: Liber.

Tengblad, S. & Vie, O.E. (2012). The Work of Managers: Towards a Practice Theory of Manage-
ment. (18-44). Oxford: Oxford University Press.

41



Utbult, M. (2000). Ndtverk som ger kraft att viixa — erfarenheter, lirdomar. Reflektioner fran den

storsta ndtverkssatsningen hittills. Stockholm: Ord & Bildmakarna AB.

Van de Ven, A. H. & Ferry, D. L. (1980). Measuring and assessing organization. New York: John
Wiley.

von Platen, S. & Young. (2012). I Mats Alvesson & Stefan Sveningsson (red.) Organisationer, led-

ning och processer. Lund: Studentlitteratur.

Vroom, V. (1964). Work and Motivation. New York: Wiley.

Wallo, A. (2012). Att organisera och leda kompetensférhojning och ldrande. LinkOping University
Press: Linkoping.

Yin. (2014). Case study research - Design and methods. Femte upplagan. SAGE Publications

Yukl, G. (2012). Ledarskap i organisationer. (Bearbetad Overséttning av Matti Kaulio). Harlow:

Pearson Education Limited.

7.2 Muntliga kallor

Ansvarig. 2015-04-23. Intervju.
Foreldsare A. 2015-05-06. Intervju.
Foreldsare B. 2015-05-18. Intervju.
Deltagare A. 2015-05-06. Intervju.
Deltagare B. 2015-05-11. Intervju.
Deltagare C. 2015-05-08. Intervju.
Deltagare D. 2015-05-12. Intervju.
Deltagare E. 2015-05-12. Intervju.
Deltagare F. 2015-08-18. Intervju.
Deltagare G. 2015-05-18. Intervju.
Deltagare H. 2015-05-13. Intervju.

42



8. Bilagor

Bilaga 1.

Intervjufragor till den ansvariga

1.

Vad ir din titel?

. Hur lénge har du haft denna position?
. Vilken typ av ansvarsomriden har du?
. Hur manga medlemmar har ni idag?

. Hur manga medlemsgrupper finns det och vilka dr dessa?

2
3
4
5
6.
7
8
9

Hur kommer det sig att du borjade arbeta med chefsnétverket?

. Vad prioriterar ni i nitverket, vilka faktorer ar viktigast?
. Hur arbetar ni med styrningen av nétverket idag?

. Hur skulle du beskriva er verksamhet?

10. Hur skulle du beskriva din relation till medlemmarna?

11. Varfor tror du att era medlemmar véljer ert ndtverk?

12. Tror du att ni har samma ambitioner med nitverket som era medlemmar?

13. Pa vilket sitt skulle du vilja utveckla nétverket?
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Bilaga 2.
Intervjufragor till deltagare

1. Inom vilken bransch arbetar du inom och vad ar din titel?
. Vilken grupp tillhor du 1 nédtverket?
. Hur upplever du nétverket?
. Hur kommer det sig att du valde att ga med i ett chefsnitverk?

. Har du deltagit i ett chefsndtverk eller utbildning tidigare?

2
3
4
5
6. Vad prioriterar du i ett chefsnidtverk och vad vill du ha ut av det?
7. Vilka faktorer dr mest betydelsefulla enligt dig?

8. Upplever du att dessa finns 1 ndtverket idag?

9. Vad gor ni vid de tillféllen ni traffas?

10. Vad tycker du om uppliagget for deltagandet?

11. Varfor valde du detta nitverk?

12. Kan du beskriva vad du far ut av att vara medlem 1 néitverket?

13. Kénner du att du har utvecklats i natverket?

14. Hur skulle du beskriva din relation till de andra medlemmarna i nitverket?
15. Hur skulle du beskriva din relation den ansvariga for nitverket?

16. Vad ar din uppfattning av forelédsarna som héller i seminarierna?

17. Skulle du vara intresserad av att delta i ett uppfoljningsnitverk om det fanns?

18. Finns det nagot du vill tilldgga eller ta bort fran intervjun?

19. Ar du n6jd med intervjun?

44



Bilaga 3.
Intervjufragor till foreléisare

1. Vad dr din funktion i nédtverket?
. Hur ldnge har du varit aktiv 1 ndtverket?
. Hur kommer det sig att du borjade arbeta med chefsnétverket?
. Vilken typ av ansvarsomriden har du?

. Vad prioriterar du i nitverket?

2
3
4
5
6. Hur arbetar du med néatverket idag?
7. Hur skulle du beskriva er verksamhet?

8. Hur ser en traff ut?

9. Vilka typer av aktiviteter genomfor du péd dina traffar med grupperna?

10. Vad dr din ambition med era seminarier?

11. Hur har du tankt kring upplidgget av era seminarier?

12. Hur skulle du beskriva din relation till medlemmarna?

13. Hur ser din relation ut till de andra foreldsarna?

14. Hur ser din relation ut till den som &r ansvarig for nédtverket?

15. Varfor tror du att era medlemmar véljer ert natverk?

16. Tror du att ni har samma ambitioner med nétverket som era medlemmar?
17. Skulle du vilja utveckla traffarna?

18. Finns det nagot du vill tilldgga eller ta bort fran intervjun?

19. Ar du n6jd med intervjun?
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Bilaga 4.
Mail till deltagare

Hej XXX,

Vi har fatt din mailadress av XXX (den ansvariga) pa nédtverket Chef. Jag och min kollega Alexan-
der studerar Service Management pa Lunds Universitet och skriver just nu var kandidatuppsats om
chefsnétverk. Vi har fatt mojligheten att utfora studien pa nitverket Chef och hor av oss till dig i
egenskap av deltagare. Vi undrar om du skulle kunna tdnka dig att stélla upp pa en telefonintervju

om din medverkan i ndtverket? Intervjun tar cirka en timme. Och i sé fall, nér passar det dig?

Det vore verkligen uppskattat om du har mojlighet att delta!

Med vénliga hélsningar,

Joy Olsson & Alexander Panaritis
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