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Sammanfattning

Ledarskap har lange varit populdrt inom managementforskningen och utvecklingen av
ledarskapsfaltet gar mot att studera fenomenet genom vardagliga ansatser och pa ett mer
praktikorienterat sétt. Forskningen fortsatter dock l1angs med denna utveckling att studera
ledarskap pa ett fragmenterat satt och darmed se det som nagot entydigt. | motsats till detta
har syftet med denna uppsats istéllet varit att forsta ledarskap som ett mangfacetterat
fenomen, genom att undersoka hur olika dimensioner av ledarskap samspelar, &r beroende av
och existerar i egenskap av varandra. Tre ledarskapsdimensioner som inom forskningen ar
flitigt studerade, pa ett fran varandra separerat satt trots sitt nara samspel, ar identiteter,
relationer och processer. For att besvara fragestéllningen har samspelet mellan dessa
ledarskapsdimensioner studerats. Detta utifran en kvalitativ metod i form av en mikro-

etnografisk studie vilken kombinerats med intervjuer.

Uppsatsens teoretiska del inleds med en Gversikt av tidigare forskning av ledarskap vilket
foljs av teorier som representerar de valda dimensionerna av ledarskap. Det teoretiska
avsnittet bestar av en teoretisk referensram i vilken samspelet mellan dessa olika
ledarskapsdimensioner presenteras. Den innehaller d&ven en modell vilken syftar till att
underlatta tolkning av det empiriska materialet. Detta teoriavsnitt praglades genomgaende
under uppsatsens gang av ett abduktivt arbetssatt. Detta avsnitt foljs av en presentation av den
insamlade empirin samt analysen av den. Empirin bestar av fyra olika episoder, vilka varje
foljs av en analys innan empirin for ndstkommande episod presenteras. Analysen ligger i ndra

anknytning till uppsatsens fragestallning.

Slutsatsen i denna uppsats pavisar hur de olika ledarskapsdimensionerna identitet, relation och
process samspelar och ar dmsesidigt beroende av varandra. Vid studier om ledarskap kan
fenomenet saledes inte reduceras till att endast fokusera pa olika dimensioner var for sig, utan

helheten maste bibehallas.

Nyckelord: Ledarskap, identitet, relation, process, samspel, dimension, ledarskapsdimension
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Forord
Vi vill rikta ett stort tack till det berdrda foretaget som tillat oss ndrvara under de tre dagarna
under vilka studien utfordes, och deras positiva installning till att besvara en stor mangd
fragor fran oss under besoket. Ett speciellt stort tack riktas till huvudrespondenten som hela
tiden forklarade vad och varfér hon gjorde olika saker. Utan denna vélvillighet hade denna

studie inte varit mojlig.

Vi vill dven tacka var handledare Johan Alvehus som standigt utmanat, ifragasatt, men
framforallt uppmuntrat oss till ytterligare fordjupning av teori, empiri och analys. Detta har
bidragit till kvaliteten pa uppsatsen har forhojts. Arbetet med denna kandidatuppsats har till
lika stora delar utforts av bada forfattarna.

Helsingborg, maj 2017.
Bo Hogberg och André Lundquist
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1. Inledning

Detta inledande kapitel innehaller en bakgrund, problematisering och argumentation for vart val av
studie. Detta efterfoljs sedan av en redogorelse for studiens syfte, fragestallning och slutligen en

disposition av uppsatsens upplagg.

1.1 Problembakgrund

“The field of leadership is presently in a state of ferment and confusion.” (Yukl,

1989: 253)

Ledarskap &r idag ett av de mest populdra @mnena i samhéllet och i synnerhet inom
organisationslivet (Yukl, 1989). Men hur har vi egentligen behandlat detta frekvent studerade
fenomen under de senaste aren? Vi producerar handbocker och tidskrifter som syftar till att
inspirera individer att bli en viss typ av ledargestalt. Vi upprattar ledarskapsutbildningar som
amnar till att framstilla ”framtidens ledare”, samtidigt som vi envisas med att jamstélla
ledarskap med organisationers ekonomiska framgangar (Barker, 1997). Som en konsekvens
av denna utveckling sa framstalls saledes ledarskap ofta som nagot glorifierat och heroiskt
(Meindl, Ehrlich & Dukerich, 1985) och saledes som ett rollkrav, vilket anses vara en av de
frdmsta orsakerna till att chefsbefattningar 6ver huvud taget existerar (Yukl, 2012;
Sveningsson & Alvesson 2014.). Det finns alltsa en allman forvéantan pa individer i
chefspositioner att leva upp till denna heroiskt uppmalade bild av ledarskap. Detta trots att
mycket av deras arbete till stor del bestér av vardagliga rutinuppgifter (Sveningsson, Alvehus
& Alvesson, 2012) vilka utgor det trakiga och ointressanta ledarskapet, det vi vanligtvis inte

lagger marke till inom ledarskapsfaltet (Rehn, 2003).

| processen att leva upp till det tidigare ndmnda rollkravet, att utfora ledarskap, forvéantas
dessa individer dven att bete sig och agera pa ett visst sétt (Alvesson & Sveningsson, 2003).
Dessa forvantningar har i sin tur starkt inflytande pa en ledares arbete men aven hur dennes
identitet skapas, aterskapas och omférhandlas (Alvesson, 2011). Ytterligare en dimension att
studera ledarskap utifran ar relationer. Denna dimension utgar ifran den inflytande relationen
mellan ledare och f6ljare, vilken avser forandringar mot parternas gemensamma syfte (Rost,
1991). I linje med denna standiga utveckling av ledarskapsforskningen har det vaxt fram en
mer processuell syn pa ledarskap. Denna utgar ifran att studera ledarskap utifran den sociala
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processen som uppstar inom interaktioner, snarare an att fokusera pa individen och inte heller

den dyadiska relationen mellan ledare och foljare (Crevani, Lindgren & Packendorff 2010).

Ledarskap kan alltsa studeras och forstas bade utifran ett heroiskt men ocksa vardagligt
perspektiv. Vidare kan ledarskap dven studeras utifran olika definitioner. Detta resulterar i att
diskussionerna om vad fenomenet verkligen innebér och hur det ska forstas ar otaliga. |
forskningen finns det ca 35,000 definitioner av ledarskap (DuBrin, 2000). Manga av dessa ar
dock intetsagande och dven de bésta definitionerna av ledarskap ar sa breda och oklara att de
far ett begransat varde och blir saledes ofta relativt meningslosa (Bolden, Hawkins, Gosling,
& Taylor, 2011). Detta har bidragit till att forskningsfaltet inom ledarskap befinner sig i ett
forvirrat tillstand, vilket aven till stor del grundar sig pa skillnader i tillvagagangssatt att
forska kring ledarskap, men framforallt de flesta forskares snava fokus samt oférmaga att i
sina teorier integrera fynd fran andra tillvagagangssatt (Yukl, 1989). De flesta forskare
fokuserar alltsa endast pa en smal aspekt av ledarskap och ignorerar saledes de andra
aspekterna (Yukl, 1989). Utifran denna kontext tenderar studier om ledarskap att bortse fran
fenomenets helhet och pa ett fragmenterat séatt, istallet bryta ner det till dess mest
grundlaggande element och fokusera pa dessa, pa ett fran varandra nastintill isolerat satt, var
for sig (Barker, 1997). Men som Barker (1997) pastar:

“But breaking down a music composition into its notes and measures cannot
possibly lead to an adequate theory about the experience of hearing it. It may be
equally unreasonable to assume that leadership can be understood by isolating
its components.” (Barker, 1997: 356)

Sammanfattningsvis framstaller alltsa majoriteten av den samtida forskningen ledarskap som
nagot entydigt och sjéalvklart, ndgot som det i sjalva verket sallan ar (Sveningsson och
Alvesson, 2014; Yukl, 1989). For att istallet pavisa ledarskapets mangtydighet kan de tre
tidigare namnda dimensionerna av ledarskap, identitet, relation och process, men framférallt
samspelet mellan dem tas i atanke. Enligt DeRue och Ashford (2010) har dessa tre
ledarskapsdimensioner en nara koppling till varandra. Likasa papekar Sveningsson och
Alvesson (2014), att for att kunna forsta ledarskap utifran processer och relationer sa maste
dessa i sin tur studeras med beaktning till saval férvantningar, relationen mellan ledare och

foljare, kulturen, den sociala kontexten samt tolkningar. Dessa element hanger i sin tur
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samman med individers identiteter (Sveningsson & Alvesson, 2003; Watson, 2009; Collinson,
2006).

Genom att fokusera pa teorierna rérande identiteter, relationer och processer som nara
kopplade till varandra kan ett samspel och beroende dem emellan identifieras. Ledarskap
uppstar i 6gonblicket i relationen mellan ledare och foljare inom en social kontext (Ladkin,
2010). | linje med detta kan ledarskap som namnt forstas med fokus pa denna upprattade
relation individer emellan, snarare dn med ett fokus inriktat pa hur de olika parterna enskilt
agerar (Uhl-Bien, 2006). Samtidigt kommer dock agerandet inom denna sociala kontext bero
pa hur de olika individerna valjer att identifiera sig sjalva (Day, Harrison, & Halpin, 2009).
Detta samspel sker inom en standigt pagaende process i vilken ledarskapet kan ta olika
riktningar (Raelin, 2016). I denna typ av synsétt frikopplas dock ledarskap fran individerna,
och istéllet ligger fokus snarare pa vilka olika riktningar ledarskap kan ta i sjalva processen
(Crevani et al., 2010). Detta trots att individernas formella roller, antagna identiteter och
uppréttade relationer emellan bidrar till att forma denna process och dess riktningar av
ledarskap (Sveningsson & Alvesson, 2014).

Trots sadana samband och beroende dimensionerna emellan tenderar forskare som namnt till
att studera ledarskap pa ett fragmenterat satt och som ett entydigt fenomen, utan att ta hansyn
till hur olika dimensioner samspelar och ar beroende av varandra (Sveningsson et al., 2012;
Yukl 1989). Denna uppsats syftar saledes till att istallet for att studera ledarskap utifran
identiteter eller relationer eller processer, studera fenomenet utifran, identiteter och relationer

och processer.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att bidra till en mer mangfacetterad syn pa ledarskap.

1.3 Fragestéallning
Fragestallningen som kommer att besvaras ar hur de olika dimensionerna av ledarskap,
identitet, relation och process 6émsesidigt samspelar, ar beroende och existerar i egenskap av

varandra.
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1.4 Disposition

Nedan foljer uppsatsens disposition:

Kapitel 2 - Metod

I metodkapitlet presenteras hur det empiriska materialet samlats in och varfor dessa
tillvagagangssatt har anvants nar bade teori och empiri samlats in. Vidare presenteras dven var

syn pa kunskap och hur vi har analyserat och tolkat materialet.

Kapitel 3 - Teori

| det teoretiska avsnittet presenteras forst en bakgrund om ledarskap. Sedan presenteras en
modell som kommer anvéndas till att tolka empirin dér de tre dimensionerna av ledarskap,
identitet, relation och process, sammankopplas.

Kapitel 4 - Empiri och Analys
| detta avsnitt bearbetas och analyseras det empiriska materialet med hjélp av den framtagna
teoretiska modellen. Kapitlet &r uppdelat i fyra episoder, dar en episod forst presenteras och

sedan analyseras innan presentationen av nasta episod paborjas.

Kapitel 5 - Diskussion och Slutsats

| det sista avsnittet presenteras vara slutsatser. Har lyfter vi upp de viktigaste delarna av
analysen, vilka bestar av argument fér hur de olika dimensionerna av ledarskap samspelar
med varandra. Dessa slutsatser aterkopplas sedan till problembakgrunden dar slutsatsernas

betydelse lyfts upp. Uppsatsen avslutas med forslag till vidare forskning.
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2. Metod

| foljande kapitel beskrivs tillvagagangssattet for denna uppsats. Inledningsvis presenteras
synen pa kunskap, foljt av hur insamlingen av det empiriska materialet samlats in. Sedan
presenteras det hur empirin har analyserats vilken slutligen efterfoljs av en diskussion

rorande studiens etik.

2.1 Tillvadgagangssatt

Ansatsen som anvénts i denna uppsats ar konstruktivistisk. Detta betyder att sociala
foreteelser uppstar pa grund av aktorerna (Bryman, 2008) vilket resulterar i att denna studie
studerar identiteter, relationer och processer som att de upprattas utifran ett samspel olika
aktorer emellan. Vi har utifran hur individerna samspelar, bade i vardagliga samtal saval som
i moten, studerat ledarskap. Detta har varit mojligt da vi sjalva befunnit oss pa plats nar dessa
interaktioner agt rum. Detta ar precis vad van Breukelen et al. (2006) papekar &r av vikt vid
studier av ledarskap. Vidare papekar han att ledarskap ska undersékas genom monstret som
utgors av interaktioner och utbyten, och att detta behdver studeras pa djupet genom

observationer, dagbdcker och intervjuer, inte frageformular eller kvantitativa studier.

2.2 Insamling

Empiriinsamlingen dgde rum pa ett foretag belaget i sodra Sverige. Pa grund av en begransad
tidsram for detta examensarbete genomférdes etnografin under tre heldagar vilket Bryman
(2008) klassificerar som en mikro-etnografisk studie. Detta ar en kvalitativ forskningsmetod i
vilken forskarna engagerar sig i en social miljé genom observation, i vilken de studerar
beteende, lyssnar pa samtal och genomfor intervjuer av informanterna samt utvecklar en

forstaelse for gruppens kultur (Bryman, 2008).

Framst agerade vi vad Bryman (2008) definierar som fullstandiga observatorer, vilket innebar
att vi inte samspelade med respondenterna som heller i sin tur inte pratade med oss under
pagaende moten och samtal dem emellan. Nar dock huvudrespondenten, som i denna uppsats
vidare kommer benamnas som Sara, var ensam, exempelvis pa véag till ett méte eller nar hon
satt vid sitt skrivbord, antog vi rollen vilken Bryman (2008) kallar observator-som-deltagare,

da vi kontinuerligt stallde fragor kring exempelvis vad respondenten gjorde och varfor.
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Observationen dokumenterades med hjélp av féltanteckningar vilka beskrev vad som skedde
och vad som sades under de tre dagarna vi var pa plats. Detta strukturerades med klockslag
for pa sa satt lattare fa en dvergripande bild 6ver olika handelser. Nar observationen
genomfordes hade vi &ven mojlighet att stélla fragor, bade fore och efter viktiga handelser.
Detta gjorde att vi kunde forsta kontexten ytterligare. For att fa ett sa brett och korrekt
atergivet material som mojligt anvéandes dven inspelning via en diktafon vid moten och
intervjuer, detta kompletterades som namnt med faltanteckningar for att dokumentera
exempelvis gester, beteende och kroppssprak. Faltanteckningarna skrevs ner direkt och
inspelningar fran méten och intervjuer transkriberades samma dag, vilket Bryman (2008)
havdar ar viktigt for att inget ska ga forlorat. Den utférda mikro-etnografin resulterade i
foljande omfattning av data (se tabell 1).

Omfattning av data Antal | Sidor transkriberat
Semi-strukturerade intervjuer med Sara | 2 11

Intervjuer med gruppchefer 2 7

Intervjuer med Kundtjanstmedarbetare | 8 8

Dagar av observation 3 13

Moten observerade 8 15

Totalt 54

Tabell 1. Omfattning av data

Att vi var tva personer som genomforde studien gav oss mdjligheten att direkt efter samtal
och moten folja efter olika personer och stélla féljdfragor. Vi startade observationen med att
intervjua kundserviceavdelningens chef, Sara. Detta gjordes for att forsta den dvergripande
kontexten. Under de tre dagarna som studien pagick skuggades sedan Sara vid alla méjliga
sorters aktiviteter, som exempelvis méte med ledningsgruppen, coachsamtal med sin ndrmsta

chef, projektmote med chefer for andra avdelningar och méte med sina underordnade chefer.

6
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Dock skuggades hon &ven vid vad Rehn (2003) beskriver som de mer ointressanta
aktiviteterna av chefskap. Dessa utgjordes av situationer nar hon exempelvis stod vid datorn
och kollade igenom sin mail, utforde planering samt av vardagliga konversationer och
interaktioner med medarbetare. Detta gjordes for att vi inte ville forbise hur ledarskap kan

forstas vid vardagliga situationer.

Under samtliga intervjuer och moten, férutom projektmotet, pga. sekretess, spelades samtalen
in och transkriberades. Under perioder dar konversationer individer emellan var mindre
intensiva, exempelvis nar en medarbetare stannade till och stéllde en kortare fraga till chefen,
sa dokumenterades samtal och beteende skriftligt. Eftersom vi var tva observatorer hade vi
aven mojligheten att genomfora atta stycken kortare intervjuer med anstéllda, trots den korta
tidsramen. Detta gjordes for att tydliggtra kontexten ytterligare och aven for att kunna dka
forstaelsen dver intentioner.

For att kunna forsta sig pa ledarskap i givna sammanhang och situationer menar Raelin (2016)
att studier av det vardagliga arbetet utifran en chef- och ledarskapsaspekt ar viktigt. I linje
med detta papekar Rehn (2003) att vid vissa tillfallen blir det praktiska i en chefs vardagliga
arbete sa uppenbart att det inte langre reflekteras Gver eller blir ifragasatt. Detta trots att det ar
just det vanliga, vardagliga och trakiga arbetet som organisationellt liv till storst del bestar av
Rehn (2003). Samtidigt &r det viktigt att heller inte helt bortse fran de storre, mer heroiska
aktiviteterna som chefer enligt majoriteten av forskningen valt att fokusera pa (Yukl, 1989).

Detta d& dven dessa finns narvarande i en chefs arbete.

2. 3 Analysen

Empirin har tolkats hermeneutistiskt vilket betyder att vi har forsokt fanga det som uppstar
inom det sociala samspelet individer emellan samt att olika individer skiljer sig at (Bryman,
2008). Empirin bearbetades forst utifran observationer, det vill sdga vad som skett.
Granskningen fordjupades sedan i form av att koppla samman handelserna med aktdrernas
intentioner. Detta for att mojliggora en ihopkoppling av hédndelserna gentemot teori, vilket
beskrivs som first-order och second- order analys (Van Maanen, 1979). Nar empirin
sammanstallts valde vi att, istallet for att endast fokusera pa vad individer sa eller gjorde, ta
ett steg tillbaka och ifragasétta, precis som Goffman (1974) papekar, “Vad cir det som hiinder

hdir?”, detta for att mojliggora tolkningar pa djupet.
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Vidare utgar uppsatsen fran en abduktiv ansats, vilket betyder att vi i skrivandet har vaxlat
mellan att Iata empirin och teorin styra och dar empirin valts utifran teoretiska begrepp samt
vice versa i en iterativ process (Alvesson & Skoldberg, 2008). Olika ledarskapsteorier
samlades till en borjan in innan empiriinsamlingen pabdrjades, men manga av dessa teorier
byttes sedan successivt ut. Detta pa grund av att problemformulering och fragestéllning
standigt omformulerades i takt med en mer djupgaende analys av empirin. Denna ledde i sin
tur fram till att empirin brots ner i fyra olika episoder, vilka utgér grunden for studien som ar
att bidra med forstaelse hur olika dimensioner av ledarskap samspelar och ar beroende av

varandra.

2. 4 Etik

Observationen &gde rum i vad Bryman (2008) bendmner som en sluten miljo dar vi tog
kontakt med foretaget for att pa sa satt fa tilltrade. Nar vi befann oss pa foretaget hade vi en
oppen roll, vilket enligt Bryman (2008) betyder att vi innan studien utfordes, forklarade for de
bertrda aktérerna att vi &mnade till att utféra en vetenskaplig studie. Vi beréttade tydligt for
alla de berdrda individerna i studien att samtliga skulle anonymiseras och att detaljer kring
exempelvis kunder och affarsstrategier inte skulle anvéndas. Viktigt var att alla nar som helst
fick be oss att lamna rummet eller be oss stryka information som inte fick anvéndas. Detta
skedde som namnt vid ett av moétena, déar vi ombads att ldamna métet pga. detaljer som inte

fick lamna rummet.
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3 Teorikapitlet

Detta kapitel inleds med en redogdrelse 6ver ledarskapsforskningens bakgrund. Sedan
presenteras en framtagen modell vilken pa ett tydligt satt illustrerar hur de olika
dimensionerna av ledarskap identitet, relation och process samspelar med varandra. Darefter
definieras dessa, vilket slutligen féljs av en fordjupad redogorelse for hur de samspelar med

varandra.

3.1 Bakgrund

Begreppen chef och ledare ses ofta som synonymer, da de éverlappar varandra (Kotter, 1990).
Att leda och bedriva ledarskap ar nagra av de allra mest frekvent férekommande aktiviteterna
vid en genomgang av den historiska synen pa vad en chef gor (Mumford, 1988). En chef har
manga varierande forvantningar och krav pa sig, varav en ar att utdva ledarskap (Tengblad,
2006). Detta tydliggor ledarskapets sjalvklara del av chefskapet (Eden, 1992). Dessa
forvantningar kan exempelvis besta av att chefen alltid ska vara tillganglig, ha fullstandig koll
pa sitt ansvarsomrade, vara lyhord och att agera nar det kravs. For att en chef ska kunna na
framgang i detta arbete kravs det att individen i frdga agerar som en ledare for att pa sa satt

inspirera medarbetarna (Boyatzis, 1982).

Den ledarskapsforskning som framstaller ledarskap i form av heroiska aktiviteter har en annan
funktion an den att beskriva vad en chef faktiskt gér (Sveningsson et al. 2014). Denna
heroiska bild av ledarskap har bidragit till upprattandet av forvantningar i form av att chefer
ska agera och tdnka pa ett visst sétt (Sveningsson et al. 2014). Dessa forvéantningar spelar i sin
tur en stor roll nér det kommer till né&r chefer reflekterar 6ver vad de borde gora i termer av
ledarskap. Detta ar enligt Sveningsson et al. (2014) en del av vad de kallar identitetsarbete.
Nar ledarskap ska studeras utifran processer men &ven relationer, sa ska forvantningarna i
kombination med hur dessa tolkas med i beaktning Sveningsson et al. (2014). For att
tydliggora detta samband ledarskapsdimensionerna emellan kan var modell (se Figur 1.1) tas i
atanke. | denna modell ar det inte de olika dimensionerna i sig, identitet, process, och relation

som star i centrum utan denna tydliggor istallet samspelet mellan dem.
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Identitet

Relation Process

Figur 1:1 Samspelet mellan de olika ledarskapsdimensionerna, identitet, relation och process

Ledarskap kan alltsa inte reduceras till endast en dimension, utan ar snarare en
sammanhangande process i vilken olika dimensioner paverkar och ar beroende av varandra
(DeRue & Ashford, 2010; Fairhurst & Uhl-Bien, 2012). For att kunna ge en mer rattvis bild
av hur ledarskap kan forstas maste fenomenet saledes studeras utifran hur detta samspel och
beroende ser ut. Ledarskap i form av identitet konstrueras inom organisationer nar individer
gor ansprak och beviljar ledar- respektive foljaridentiteter, detta i sin tur sker i sociala
interaktioner och relationer individer emellan genom en standigt pagaende process (DeRue &
Ashford, 2010).

3.2 ldentitet

Identitetsbegreppet har pa senare ar blivit populart inom studier rérande chef- och ledarskap
(Alvesson, Ashcraft & Thomas, 2008). En ménniskas identitet &r varken homogen eller
konstant utan snarare en pagaende process i vilken identiteten varierar beroende pa olika
sociala sammanhang och situationer som individen befinner sig i. | denna process soker dven
individen svar pa vem hen ar (Alvehus & Jensen, 2015). Identitet anvands som namnt
frekvent inom organisationslivet da individer gor ansprak pa olika identiteter beroende pa
situation, arbetsplats samt arbetstitel (Kreiner & Ashforth, 2004). Dessa faktorer for med sig

olika forvantningar pa olika individer, att anta en viss identitet. Detta kallas identitetsarbete i
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vilket identiteter omforhandlas (Alvesson, 2003). Detta identitetsarbete ses som en kamp
vilken uppstar pa grund av yttre férvantningar i kombination med individens behov av att
representera sig sjalv sammanhangande (Sveningsson & Alvesson, 2003). Den kan ocksa
sagas bero pa olika forvantningar fran sig sjalv, andra samt fran organisationen (Sveningsson
& Alvesson, 2003). Detta identitetsarbete kan ocksa sagas fungera som ett satt for individen
att hantera och relatera till en viss situation (Alvesson, 2003). Nar en individ blir kollektivt
erkand som en del av en social grupp, exempelvis som ledare, kommer individens
ledaridentitet langs med identitetsarbetet att forstarkas och stabiliseras (DeRue & Ashford,
2010). Samtidigt utsatts dock individer for motségelser, osékerhet och fragment inom
arbetslivet (Carroll, 2016). Detta som en konsekvens av att arbetslivet inom manga av dagens
organisationer ar bade foranderligt, instabilt, tvetydig och motséagelsefullt (Sveningsson och
Alvesson, 2014). Identitet kan saledes sasmmanfattas som ett resultat av externa
rollforvantningar i kombination med interna krafter som exempelvis personlighet, livshistoria

samt egna tankar om arbete och ledarskap (McAdams, 1996; Watson, 2009).

En chefsidentitet &r ndgot som skapas utifran externa krafter, det vill séga forvantningar pa
rollen som finns fran 6verordnade, underordnade samt utomstaende, snarare an chefens
personlighet och egenskaper (Alvesson & Sveningsson, 2014). Vidare har chefen i form av
ledare en aktiv roll i att bade framstalla och uppréatthalla organisationens identitet, det vill sdga
paverka individer att identifiera sig med organisationen. Dock maste chefen sjalv identifiera
sig med organisationen for att i sin tur kunna influera andra individer att gora det (Salzer-
Morling, 2002).

En ledaridentitet relaterar till en chefsidentitet da chefer forvantas vara ledare (Yukl, 1989).
En ledaridentitet definieras som den delen av en ménniskas identitet, vilken gor ansprak pa att
vara en ledare och tanker pa sig sjalv som en ledare (Day & Harrison, 2007). Ledaridentitet
fungerar som ett forrad med information och kunskap kopplad till en ledarroll (Lord & Hall,
2005) och styr individens beteende, interaktioner och processer i en ledarroll (Day, Harrison,
& Halpin, 2009). Sjalva skapandet av en identitet &r dock en process som sker over tid.
Samtidigt ar relationen mellan ledare och foljare av stor vikt nar individerna ska gora ansprak

pa dessa olika ledar- respektive foljaridentiteter (DeRue & Ashford, 2010).

Vidare papekar DeRue och Ashford (2010) att den hierarkiska underordningen som foljare,

gor att denna identitet framstélls som mindre attraktiv att identifiera sig med jamfort med en
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ledaridentitet. DeRue och Ashford (2010) havdar saledes dven att individer séllan presenterar
sig sjdlva som “foljare” vilket beror pa de generaliserade forvantningarna som ar kopplade till
de tva olika identiteterna. Utifran detta kan tolkningen goras att ledar-foljarkonstellationen har
en paverkan pa individers identiteter, vilket i sin tur d&ven paverkar vem som leder och foljer.
Ledar- och foljaridentiteter ar darmed en konsekvens av varandras identiteter (Collinson,
2006). Detta innebér att det ar inte enbart ar ledaren som paverkar féljarens identitet utan det
finns en dmsesidig paverkan gentemot varandras identiteter inom ledar-foljarrelationen
(Collinson, 2006). Det hela ar som namnt en process i vilken individer gor ansprak pa och
beviljas olika identiteter. Detta kan ses som en dubbelprocess, dér individen forst gor ansprak
pa en identitet, som sedan dven maste beviljas av dvriga parter i interaktionen (Uhl-Bien,
Riggio, Lowe & Carsten, 2014). De upprattade ledar- och féljaridentiteterna skapar i sin tur
en relation parterna emellan, men samtidigt moéjliggor relationen i sig uppréttandet av
identiteterna (DeRue & Ashford, 2010).

Individers olika hierarkiska nivaer kopplas som namnt till vilken identitet de &mnar till att
gora ansprak pa, och spelar saledes en stor roll i konstruerandet av ledarskap som process
(Ladkin 2010; Larsson & Lundholm, 2010). Denna process &r som namnt standigt pagaende
och inom den vaxer ledarskap fram i form av olika riktningar. Detta utifran just interaktioner
och relationer individer emellan (Crevani, 2015). I linje med detta menar Denis, Langley, och
Sergi (2012) att ledarskap fortfarande ar en gemensam, flytande process, men nar individer
interagerar med varandra befinner de sig ofta inte pa samma hierarkiska niva, vilket som

namnt har en koppling till vilken identitet individerna gjort ansprak pa i denna process.

Den standiga omforhandlingen av individernas identitet beror pa hur utformandet av
relationen ser ut, detta samtidigt som utformandet av relationen ar beroende av vilken identitet
de olika parterna gor ansprak pa (Crevani & Endrissat, 2016). Detta kommer i sin tur spela en
stor roll for vilka riktningar ledarskapet inom interaktionen tar nar vi studerar det utifran en
process. Detta tydliggor hur identitet omsesidigt samspelar med de tva 6vriga

ledarskapsdimensionerna.

3.3 Relation
En relation innebér att det finns en forbindelse mellan atminstone tva olika parter samt att
denna forbindelse har ett innehall, pa sa vis bor denna relation ses som ett rum mellan tva

punkter i vilket nagot forsiggar (Augustinsson & Ericsson, 2011). Ledarskap utifran
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relationsdimensionen kan definieras som en influeringsprocess i relationen mellan ledare och
foljare (Rost, 1991). Likasa papekar Uhl-Bien (2006) att ledarskap utifran en sadan dimension
kan definieras pa ett liknande satt, men ersétter ordet inflytande med paverkan. Detta
perspektiv ar ett av tva, som Uhl-Bien (2006) papekar kan identifieras inom
relationsdimensionen av ledarskap. Ovanstaende tankegangar &r vad hon menar det mer
klassiska perspektivet, vilket Uhl-Bien (2006: 669) bendmner som “the entity approach”.
Detta perspektiv utgar fran faktumet att relationers utformning individer emellan beror pa
deras olika individuella uppfattningar, personliga egenskaper och beteende. Det andra
perspektivet benamner Uhl-Bien (2006: 669) som “the relational perspective”, vilket utgar

ifrdn att se ledarskap som nagot socialt konstruerat men ocksa socialt distribuerat.

Likt Uhl-Biens (2006) “entity approach” pa ledarskap inom relationsdimensionen papekar
Antonakis, Cianciolo och Sternberg, (2004) att denna paverkansprocess mellan chef och
foljare ar nagot som kan forstas genom att se till ledarens agerande, men ocksa med féljarens
tolkning av det i atanke. Ledarskap som ett relationellt begrepp identifierar saledes hur
individer i en relation kan évertyga andra att anta nya eller forstarka, tidigare varderingar,
attityder och mal (Hogg, 2005). Likasa beskriver Uhl-Bien (2006) relationellt ledarskap som
en social paverkansprocess i form av ett samspel dar férandring av exempelvis varderingar
eller attityder konstrueras och produceras. Saledes ar relationen mellan ledare och foljare
central inom relationsdimensionen av ledarskap, och det &r viktigt att relationen aven
innehaller paverkan och inte bara ar en vanskaplig relation (Uhl-Bien, 2008). Vidare betonar
Barker (1997) att ett ledarskap utifran en relationsdimension innefattar olika antaganden.
Dessa bygger pa att det i relationen mellan ledare och foljare finns en naturlig hierarkisk

skillnad, i saval status, intelligens och férmaga (Barker, 1997).

Ladkin (2010) ar en av de forskare som havdar att ledarskap ar distribuerat och inte ligger hos
ledaren, utan uppstar i 6gonblicket nar en ledare gor ansprak pa att leda och féljarna gor
ansprak pa att folja, detta i kombination med en att det finns kontext och ett syfte. Detta gor
att “the leadership moment” (Ladkin, 2010). Nar ledarskap studeras utifran en
paverkansprocess i en relation mellan olika parter fokuserar forskningen som namnt inte pa en
individs egenskaper eller beteende, utan istéllet pa de natverk av relationer som uppstar inom

organisationer, och hur dessa i sin tur paverkar varandra (Uhl-Bien, 2006).
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Den relation som olika parter ingar i, &r av stor vikt nar en individ ska anta en identitet, da en
stor del av processen av identitetsarbetet handlar om att gora ansprak pa, och bevilja andras
ansprak identiteter (DeRue & Ashford, 2010). Ledar- och féljaridentiteter &r samkonstruerade
och omfdrhandlas standigt inom dessa relationer (DeRue & Ashford, 2010). Vidare papekar
Fletcher (2004) att relationellt ledarskap uppstar i form av en social process som en
konsekvens av sjélva relationen, denna process dar i sin tur samkonstruerad av ett flertal
individer (Fletcher, 2004). I denna process maste ledaren gora ansprak pa att leda och féljarna
maste vara villiga att folja (Ladkin, 2010). I sin tur kravs det da att ledare respektive féljare
accepterar varandras ansprak pa de olika identiteterna for att ledarskap skall kunna uppsta
(DeRue & Ashford, 2010). Detta tydliggor aterigen samspelet och beroendet mellan ledarskap
i form av relationer identiteter och processer, som modell 1.1 pavisar.

3.4 Process

En modernare syn pa ledarskap inom forskningen utgar ifran ledarskap som en process, och
att ledarskap maste studeras utifran ett kollektivt praktikperspektiv. Ett populart perspektiv
inom denna dimension av ledarskap ar “leadership-as-practice” (Raelin, 2016). Detta
perspektiv framstaller ledarskap som en skapande eller upptackande process, snarare an en
uppséttning tekniker eller kompetenser som en individ besitter, vilka kan bli éverforda till
organisatoriska miljoer for att pa sa vis na specifika utfall. Darmed grundar sig leadership-as-
practice perspektivet i att ledarskap uppstar som en process, vilken inte ar beroende av
individers olika egenskaper (Carroll, Levy & Richmond, 2008). Snarare ses upprattandet av
ledarskap som en koordinerad insats av deltagare, vilka genom sina egna regler véljer att
uppna ett distinkt utfall (Carroll et al., 2008). Slutligen frikopplar leadership-as-practice &ven
ledarskap fran de formella roller som ledare och féljare ofta tillskrivs (Raelin, 2016). Saledes
handlar processdimensionen av ledarskap mindre om vad en person tanker eller gér och
fokuserar heller inte pa det dyadiska forhallandet mellan ledare och féljare, utan om vad
manniskor uppnar tillsammans (Raelin, 2016). Fokus ligger alltsa pa vad som sker i det
sociala samspelet, inte pa sjdlva aktorerna i det (Crevani & Endrissat, 2016).

Detta synsatt skildrar kollektiva handlingar vilka i vissa fall uppstar i form av aterkommande,
och i andra fall nyutvecklade maénster i bade specifika 6gonblick men ocksa dver tid (Raelin,
2016). Ledarskap utifran processdimensionen ar i sjalva verket en effekt av kollektivt
handlande (Raelin, 2016). Saledes handlar ledarskap inom denna dimension att konstruera och

rekonstruera positioner vilket sker i form av en standigt pagaende process (Crevani et al.,
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2010). Att ledarskap inom denna processdimension ses som en effekt snarare &n en orsak
(Crevani et al., 2010) innebér att ledarskap sker pa grund av interaktionen, och inte att
interaktionen sker pa grund av ledarskap.

Vidare definierar Crevani (2015) ledarskap som en process dar riktningar produceras. Dessa
riktningar kan ségas vara en smalare definition av ledarskap &n den influeringsprocessen som
det fokuseras pa inom relationsdimensionen av ledarskap. Riktningarna produceras i
interaktionen (Crevani et al., 2010). Under tiden denna producering pagar sa uppstar det
ibland meningsskiljaktigheter mellan de olika parterna och alla konflikter 16ses inte direkt, det
vill sdga att situationen inte har ett tydligt avslut utan ledarskapsprocessen utifran denna
dimension skall ses som standigt pagaende, inom en interaktion vilken inte har nagot slut
(Crevani et al., 2010).

Ledarskapets framsta organisatoriska uppgift &r skapandet av den kollektiva identiteten
(Larsson & Lundholm, 2010). Vidare beskriver Raelin (2016) att ledarskap uppstar i
samspelet mellan olika parter. Istéllet for att fokusera pa vem som antar vilken identitet i
relationen mellan ledare och féljare, utgar ledarskap inom processdimensionen fran vad
Crevani och Endrissat (2016) menar ar “the other way around”. Det vill séga att ledarskap
utgar ifran processen och att det &r processen som majliggor upprattandet av identiteter for de
olika parterna inom interaktionen. Men viktigt att ha i atanke &r att formella strukturer och
rutiner spelar en central roll i konstruerandet av ledarskap (Ladkin, 2010; Larsson och
Lundholm, 2010). Detta &r nagot som ledarskap utifran ett leadership-as-practice perspektiv
inom processdimensionen forbiser da det som namnt frikopplar ledarskap fran individerna.
Faktum ar att en given titel eller roll paverkar individens identitet (Kreiner & Ashforth, 2004)
vilken i sin tur paverkar hur individen agerar inom interaktionen (Day, Harrison, & Halpin,
2009). Dessa faktorer kommer sedan att paverka vilka riktningar ledarskapet inom
interaktionen kommer att ta, nar vi ser ledarskap som en standigt pagaende process (Crevani
et al., 2010). Att samtliga parter inom en organisation skulle ha lika forutsattningar och
saledes i lika stor utstrackning kunna paverka hur ledarskap upprattas i form av en process,
skulle betyda att samtliga relationer individer emellan skulle vara horisontella och likadana.
Detta skulle gjort att riktningarna inom ledarskapsprocessen dven de alltid sett likadana ut,
nagot som inte ar magjligt (Crevani et al. 2010). Utifran denna kontext kan det konstateras att
processdimensionen tydligt samspelar och ar beroende av bade relationer och identiteter.

Detta da ledarskap inom denna dimension fokuserar pa hur ledarskap uppstar och utvecklas i
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form av riktningar inom olika interaktioner (Crevani et al., 2010). Dessa interaktioner formar
och omformar standigt relationer individer emellan och paverkar saledes dven hur
identiteterna inom dem &r uppréattade (Raelin, 2016). Saledes pavisas an en gang sambandet
och beroendet mellan de tre olika ledarskapsdimensionerna identitet, relation och process,

vilket som namnt illustreras i modell 1.1.
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4. Empiri och Analys

Detta kapitel kommer att behandla empirin och analysen av den. En episod presenteras forst
vilken sedan f6ljs av en analys av densamma. Den forsta episoden innefattar ett coachsamtal
mellan Sara och hennes narmsta chef. Den andra episoden innefattar en vardagssituation i
vilket ett problem reds ut, medan tredje episoden innehaller ett inspirationstal fran Sara till
hennes medarbetare. Slutligen presenteras den fjarde episoden, ett planeringsméte mellan

Sara och hennes tva underordnade gruppchefer.

4.1 Kundserviceavdelningen

Empirin har samlats in pa foretagets kundserviceavdelning. Individen som har varit objekt for
observation och skuggning har vi i denna uppsats som namnt valt att kalla Sara. Hon ar
kundserviceavdelningens 6vergripande chef och har tre gruppchefer under sig, vilka i sin tur
har 35 medarbetare uppdelade mellan sig/under sig. Medarbetarna pa kundserviceavdelningen
arbetar med kundservice via telefon, mail och chatt men har ocksa administrativa
arbetsuppgifter rérande kunder. Dessa medarbetare ska enligt Sara ha kompetens att kunna
svara pa alla typer av fragor fran kunder samt att de ska besitta fordjupade kunskaper inom ett
av fyra tekniska omraden.

Gruppchefernas uttalade arbetsuppgifter ar enligt en av dem sjdlva att “leda och fordela
arbetet med allt vad det innebédr” medan Sara mer detaljerat beskriver gruppchefernas
arbetsuppgifter utifran 4 punkter:

1. Ska coacha o utveckla medarbetare

2. Utveckla sig sjalva

3. Ansvara for den dagliga driften

4. Utveckla avdelningen

Utover Saras ansvar for kundserviceavdelningen ar hon dven en del av en ledningsgrupp, samt
att hon som representant for sin avdelning narvarar pa manga maéten. Sara beskriver sitt
ledarskap som att hon inte vill vara “en chef som sitter pa en piedestal och sager att du ska
gora si och du ska gora sd, utan vara en chef som leder sitt team framét.” Vidare papekar hon
att vara chef aldrig varit det som drivit henne, men att fa vara med och paverka anser hon vara
enormt viktigt. Sa lange man inte ar chef, upplever Sara den hierarkiska strukturen som ett

hinder for kunna paverka.
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4.2 Episod 1: Ett coachsamtal mellan Sara och hennes narmsta chef Katharina
Sara har varannan vecka ett coachsamtal med sin sen en manad tillbaka nya chef Katharina.
Motet syftar enligt Sara till att “bolla idéer” med sin chef och till att Katharina ska fa
mojligheten att kunna ha koll pa vad som hander pa Saras avdelning. | jamforelse med Saras
atta ar inom organisationen, har Katharina som namnt endast arbetat pa foretaget i ca en
manad. Innan Katharina tilltradde tjansten som éverordnad, arbetade Sara utan att ha en

overgripande chef i nio manader.

Motet borjar med att Katharina direkt dverlamnar ordet till Sara och later henne bestamma
vad motet ska handla om dé hon inleder med att i1 en artig ton frdga Sara, “vad har vi pa
agendan idag?” Sara papekar att det framst ar tre olika saker som hon vill diskutera och bérjar
sedan prata om vad hennes planer och utmaningar under den narmsta tiden bestar av. Sara
namner att hon ska ta dver vissa projekt fran gruppcheferna, da en av de tre gruppcheferna ska
sluta och Sara anser att alla projekt ar s pass viktiga att dessa inte kan bortses fran. Katharina

berdmmer Sara och fragor henne om hon kénner att hon hinner med dessa extra uppgifter.

Sara informerar sedan Katharina hur avdelningen anvander sig av internrekrytering och
forklarar dven hur de ocksé anvinder sig av en “studentpool” bestaende av studenter som
arbetar extra. Denna information k&nde inte Katharina till. Katharina tar sedan dver
taktpinnen och fragar hur Sara ligger till i olika projekt och uppdrag. Sara ligger i fas eller till
och med battre an i fas pa samtliga punkter, vilket Katharina berommer henne for, samtidigt

som nya delmal satts upp och diskussioner om hur dessa skall nas fortskrider.

Genomgaende i métet betonar Sara till stor del vikten av att hon och gruppcheferna ska
frigora tid for att kunna visa sig mer bland de anstéllda och vara mer aktiva i deras vardag
“nere pa golvet.” Detta ér ocksd nigot som &r genomgaende for hur Sara talar om och

framstaller sig sjalv vid flera tillfallen under dagarna da var studie utfordes.

4.3 Episod 1: Analys av coachsamtalet

| detta moéte dr Sara i relationen till Katharina underordnad. Det ar Katharina som &r Saras
utndmnda chef och darmed hon som bestdmmer att de skall ha méte. Samtidigt ar det
Katharina som vill ha information om hur arbetet pa Saras avdelning fungerar. Motet inleds

dock med att Katharina later Sara styra vad diskussionerna pa motet ska handla om, vilket kan
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tolkas som att Katharina inte gor ansprak pa ledaridentiteten i relationen till Sara, trots att

detta ar nagot hon som chef forvantas att géra (Yukl, 1989).

Eftersom det ar Sara som sitter pa all information om avdelningen ar det mest hon som pratar
och Katharina instammer genomgaende med Saras synpunkter och vad hon har att sdga, och
staller hela tiden fragor om hur saker och ting fungerar pa avdelningen. Likt vad Lord och
Hall (2005) papekar, &r det information och kunskap i denna situation som kan kopplas till
vem som gor ansprak pa ledaridentiteten, och Katharinas avsaknad av information och
kunskap om avdelningen gor att hennes identitet som ledare i interaktionen blir svag och
istallet &r det Sara som styr samtalet. Detta trots att Sara infor métet antagit en foljaridentitet
da hon pa dverhuvudtaget gatt med pa att ha ett méte med sin chef vem hon kéanner det ar bra
att hon kan bolla idéer” med. Sjélva ledar-foljarrelationen i sig blir utifran denna kontext
relativt svag. Eftersom ledar- och foljaridentiteter ar en konsekvens av varandra (Collinson,
2006) sa forstarks Saras identitet i att driva samtalet och vara den som informerar Katharina,
da Katharina inte &r speciellt dominant i den ledaridentitet hon forvantas gora ansprak pa.
Katharinas behov av att fa information fran och faktumet att hon ofta stéller resultatinriktade
fragor till Sara tyder pa att hon dock inte ger upp forhandlingen om ledaridentiteten i

relationen.

Vidare kan det i relationen papekas att Sara och Katharina starker varandras identiteter ju
langre diskussionerna fortskrider (DeRue och Ashford, 2010). Sara som avdelningschef
besitter stor kunskap om sin avdelning och arbetar sjélvstandigt. Katharinas kunskap om
avdelningen dkar genom att hon far svar pa sina fragor fran Sara, vilka beror hur arbetet pa
avdelningen fungerar. Detta i sin tur reproducerar och starker Katharinas identitet, da en
ledaridentitet bygger till stor del pa innehavande av kunskap och information (Lord och Hall,
2005).

Ledarskap utifran samspelet mellan identitet och relation kan dock inte bortse fran ledarskap
som en process i detta sammanhang. Detta pa grund av att en interaktion inte kan reduceras
till att vara en separat handelse, utan ar snarare nagot som star i relation till tidigare handelser
(Crevani, 2015). Faktumet att Sara jobbat atta ar pa foretaget i jamforelse med Katharinas ca
en manad, fungerar som en valdigt rimlig forklaring till att Sara dr den som besitter mest

information och kunskap om hur avdelningen fungerar. Detta paverkar hur identiteterna i
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relationen standigt omforhandlas. Nar vél Katharinas ledaridentitet starks sa kommer Sara
starkare identifiera sig som foljare da ledar- och féljaridentitet som namnt ar en konsekvens
av varandra (Collinsson, 2006).

Men viktigt att notera i denna interaktion &r att, &ven om Katharina inledningsvis lamnar 6ver
ordet till Sara, sa framstar Katharina som valdigt resultatorienterad angaende det Sara
berattar. Samtidigt som Katharinas fragor kan uppfattas som berdm och intresse da de uttalas i
en artig ton, kan dessa fragor ocksa tolkas som att de indirekt syftar till att satta press pa Sara
att leverera. Katharina vill veta vilka resultat Saras avdelning levererar, vilka nya mal som
skall sattas upp och hur Sara ska uppfylla dessa mal. Antagandet att den artiga 6ppningsfrasen
tyder pa ett 6verlatande av ledaridentiteten fran Katharina till Sara kan saledes ifragasattas.
Aven om Katharina inte har ngon vidare kunskap om Saras arbete, kan en viss
influeringsprocess inom relationen (Rost, 1991) identifieras genom Katharinas
resultatinriktade fragor. Katharina som chef och ledare vill att Sara levererar. Saras innehav
av information samt Katharinas resultatorienterade fragor i kombination med hennes formella
roll som chef i atanke, bidrar till att ledarskapet i denna interaktion standigt tar olika
riktningar i processen, vilket i sin tur kommer utgéra en del av hur individernas

identitetsarbete kommer att utformas (Crevani & Endrissat, 2016).

4.4 Episod 2: Problemldsning i vardagen

Sara far under en av dagarna ett samtal fran Thomas, chefen for serviceteknikerna, som fragar
om Sara kanner till att det finns en irritation mellan teknikerna som aker ut pa kundbesok och
medarbetarna som sitter pa kundtjansten, vilka sedan en kort tid tillbaka har hand om
bokningar av dessa besok. Sara gar ett varv bland medarbetarna och stannar sedan till hos
Lisa som sitter langst bort ifran Saras kontor, for att diskutera fragan. Lisa ar valdigt
involverad i bokningssystemet och har mycket kontakt med teknikerna vilka problemet beror.
Efter nagra korta meningsutbyten bestaende av smaprat om Lisas dagliga arbete gar Sara

sedan in pa det hon fran forsta borjan kom till Lisa for att prata om:

Sara: Du... Har du hort ndgot om att det inte funkar med bokningarna av teknikerna?
Lisa: Nej... Vada, vad? Det funkar ju som vanligt..?
Sara: Thomas ringde, han hade hort nagot av teknikerna, att det inte funkade och han ville

stamma av med oss om vi tyckte det funkade daligt.
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Lisa: Jo men teknikerna har gnéllt en del om bokningarna, att de har fatt kora en del extra nu,
men det har vi ju l6st... titta har, nar den har teknikern ar i stad A klockan atta sa bokar vi inte
langre in de i stad B, forens efter deras lunchrast.

Sara: Jaha vad bra... for pa Thomas lét det som att vi ville att de skulle ta tillbaka
bokningarna.

Lisa: Va...?

Sara: Men da ar det 16st redan?

Lisa: Jaa... det ska det vara... jag vet inget annat.

Sara: Ja men jattebra!

Lisa: Jag kan hora med de andra hér i gruppen imorgon... men... nd jag vet inte... ar det
nagot problem?

Sara: Nej, men det maste varit de langre kérningarna, Thomas visste inte riktigt vad det var
heller utan vill bara fanga upp om det var nagot som skavde.

Lisa: Jaa... nd... Jag kan prata med de andra.

Sara: Men det &r jattebra att ni I0ste det sjalva med bokningarna.

Sara smapratar sedan lite och berémmer hur duktiga alla i gruppen ar och gar sedan tillbaka

till sin plats och ringer Thomas igen for att forklara vad hon har hort.

4.5 Episod 2: Analys av vardagsmotet

| detta mote sa narmar Sara sig Lisa pa ett satt som inte framhaver hennes formella roll som
chef, da hon inte direkt adresserar sig som en chef eller ledare i ssmmanhanget. Detta da det
ar Sara som kommer och ber om hjalp. Lisa som verkar lite skrdmd av situationen, da hon
forsiktigt svarar pa fragorna och till en borjan enligt detta verkar tro att det ar hon som har
gjort nagot fel, nar Sara kommer och fragar om drendet. | relationen sa intar Lisa en

foljaridentitet for att hantera situationen (Alvesson, 2003) da hon vill undvika problem.

Det ska dock tas i atanke att Sara ar tva hierarkiska nivaer dver Lisa. | detta mote tydliggors
de formella rollernas samband med individernas ansprak pa identiteter (DeRue & Ashford
2010) da Lisa tydligt gor ansprak pa en foljaridentitet, trots att det &r chefen Sara, som &r den
som ber om hjélp och saknar information i interaktionen. Dessa identiteter &r standigt under
omfdrhandling (Alvehus & Jensen, 2015) och Sara i sin tur forsoker inte framstélla sig som

dominant eller 6verlagsen utan fragor istallet i en intresserad ton vad som hant. Sara forsoker
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saledes att tona ner sin ledaridentitet snarare dn att bygga upp den och saledes istallet

framstélla sig som en kollega till Lisa.

Ledarskap uppstar i samspelet mellan ledare och féljare (Ladkin, 2010) och i detta méte sa far
Lisa bekréaftelse att hon gor ett bra arbete och att det ar bra att hon sjalv har 16st problemet.
Lisa ar i storsta grad delaktig som medproducent i skapande av ledarskapet, da hon aktivt
intar en foljaridentitet. Detta kommer ha en influens pa riktningarna som ledarskap i en
process. Det kan ocksa sagas att identiteterna i detta sammanhang paverkas pa ett omvant sétt,
som Crevani och Endrissat (2016) menar, att uppréttandet av identiteterna mojliggjorts av
processen. Detta eftersom identitet skapas och omformas i utifran en process inom relationer
som sker over tid (DeRue & Ashford, 2010). Att Lisa gor ansprak pa foljaridentiteten kommer
dven att paverka hennes identitet aven i framtiden, da en individs identitet styrs av
forvantningar (Sveningsson & Alvesson, 2003). Sara, och dven Lisa sjalv kommer séledes
forvanta sig att hon kommer agera pa ett liknande sétt vid en ny likartad situation, och alltsa
gora ansprak pa foljaridentiteten i relationen parterna emellan. Saledes kan interaktionen
mellan dem ses som en process vilken inte har nagot slut (Crevani et al., 2010).

4.6 Episod 3: Saras “brandtal”

Pa avdelningen halls det varje fredagsmorgon ett méte innehallande samtliga individer som
arbetar pa avdelningen. Detta morgonmote &r dock lite speciellt, da Sara ska hélla ett vad hon
sjdlv bendmner som “brandtal” infor samtliga medarbetare pa avdelningen. Anledningen till
att Sara tagit beslutet att gora detta beror pa att hon kanner avsaknad av engagemang och vilja
fran medarbetarna nar det kommer till att prata med kunder. Hon och gruppcheferna upplever
att de flesta medarbetarna helst vill jobba med administrativa uppgifter och inte ge kunderna
service via telefon, detta trots att “bésta mdjliga kundservice” ér ett av organisationens mest
overgripande mal. Enligt Sara upplever medarbetarna en orattvisa i arbetsfordelningen nar de
tvingas att prata med kunder och papekar att det finns till och med medarbetare som slutat pa
grund av detta missnoje. FOr att l16sa situationen har Sara bestdmt sig for att forsoka hoja

medarbetarnas motivation och engagemang genom detta “brandtal”.

Sara beréattar infor motet att det viktiga for hon och gruppcheferna, &r att de ska ga i ratt
riktning och att struktureringen kring det dversiktliga arbetet maste bli battre. Sara sager att
hon och gruppcheferna maste borja arbeta proaktivt och coacha sina medarbetare istéllet for

att endast “sldcka briander”, det vill sdga jobba reaktivt. Medarbetarna méste ldra sig lyssna
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mer pa kunderna for att bli mer effektiva. Vidare berattar Sara att detta inte &r nagon
“quickfix” utan att syftet med fredagens “brandtal” &r att ovan budskap ska na fram, det vill
sdga tydliggora vart avdelningen &r pa vag samt vilket beteende och mindset som ska leda till

framgang.

Sara borjar motet med att papeka att det &r hon som ska prata och att medarbetarna ska “vissa
oronen” da tanken dr att det inte ska bli ndgon dialog utan att medarbetarna ska lyssna pa
hennes berittelse om hennes “inre resa.” Sara siger att hon sjilv andrat installning och fatt
nya insikter angaende hur avdelningen ska jobba vilket har inspirerat henne. Samtidigt sager
hon sig dock ha hort att medarbetarna inte gillar att prata med kunder, vilket hon menar k&nns
i hjartat pa henne. Sara papekar vidare att hon hort bade i korridorer och direkt fran
medarbetarna att de hellre vill arbeta med administrativa uppgifter an att prata med kunder,
samt att arbetsbelastningen upplevs som orattvis av de som talar mer i telefon. Hon pratar
vidare om att hon fatt insikt i att det budskap hon och gruppcheferna vill formedla inte gatt ut
till medarbetarna. Sara sager att hon har varit pa ledarforum och genom dessa forelasningar

fatt bekraftelse for sin tankar och idéer:

”Sen nar jag ar pa ledarforum dar man forelaser, dar man pratar om framtidens
organisationer, hur man ska jobba med kompetenser, da kanns det som jag inte

ar ute och cyklar utan lite tvartom, att jag ar i framkant.”

Vidare berattar Sara att hon kommit fram till att hon har tre val, att sluta pa grund av att hon
inte fixar situationen, fortsatta som vanligt eller att tinka om. VVad hon valt sdger hon med en
bestdmd rost att hon inte tanker avsldja forréan i slutet av talet.

Sara kommer sedan in pa vad hon och cheferna har gjort for att kunna fa bukt med detta
problem och ndmner att de borrat ner sig i olika strategier. En av strategierna som hon lagger
extra stor vikt vid till att forklara for medarbetarna ar “kundvérde i varje mote”. Hon papekar

att vad “kundvirde i varje mote” dr, har de inget svar pa i nuldget.

Sara namner vidare att hon och gruppcheferna pa sina manga moten pratat om uppsatta mal
som, “one stop shop” samt “forstklassig service” och att de diskuterat vilka kritiska
framgangsfaktorer avdelningen har, samt att diskussion kring proaktivitet, nytankande och

anpassningsbarhet &ven det &gt rum i stor utstrackning. Vidare beréttar Sara:
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“Det vi pratat ihop oss om é&r att tinka nytt. Vi maste tdnka nytt allihopa, om inte
vi tanker nytt sa kommer inte ni heller det. /- - - /. Sa det vi tankte géra nu ar att
borja testa saker, sa efter pask sa tanker vi att vi ska lagga stor del av var tid pa

att coacha er, vara ute i vardagen och coacha er”

Hon papekar sedan, for att malet ska kunna uppfyllas sa maste hon och gruppcheferna

prioritera bort vissa saker, vilka det &r vet de dock inte riktigt just nu.

Nar talet avslutas och appladerna efter nagra sekunder tystnat beger sig Sara in i ett separat
rum for ett telefonmote som beror ett externt projekt, att fa in fler kvinnor i branschen.
Avdelningsmatet fortsatter en stund till utan henne och nar det ar slut och medarbetarna ar pa
vag tillbaka till sina arbetsplatser ropar den ena gruppchefen att det ar kort om folk idag pa
avdelningen vilket gor att alla medarbetare maste hjalpa till pa telefonerna och prata med
kunder. En kollektiv suck ekar i rummet och medarbetarna verkar inte sarskilt tillfreds med

gruppchefens direktiv.

4.7 Episod 3: Analys av “brandtalet”

Denna typ av avdelningsmate halls som namnt varje fredag. Vid detta méte tar Sara som
hogsta chef pa avdelningen beslutet att hon ska tala forsta halvtimmen. Nar métet startar sa
stanger hon alla mojligheter for de underordnade att sdga nagot da hon uttryckligen séger att
alla ska vara tysta och lyssna och att det inte ska bli ndgon diskussion. | motsats till episod 2
adresserar sig Sara hér pa ett helt annat satt, da hon har istéllet talar om, hur hon som ledare,

ska prata och medarbetarna ska sitta tysta och ta in vad hon har att séga.

Ser vi till Saras roll som avdelningschef sa ar det denna som ger henne befogenhet att
overhuvudtaget kunna kalla till ett mote, styra 6ver det och som ndmnt ta bort alla andras
mojlighet att invanda under det. Denna befogenhet har ingen annan pa avdelningen. Saledes
ar det inte majligt att helt frikoppla ledarskap fran tillskrivna roller, vilket ett leadership-as-
practice perspektiv inom processdimensionen av ledarskap syftar till att gora. Sara och
medarbetarnas olika hierarkiska nivaer spelar istallet i denna interaktion en stor roll for
konstruerandet av ledarskapet inom interaktionen, likt Ladkin (2010) samt Larsson och

Lundholms (2010) resonemang. Saras forsok att gora ansprak pa en ledaridentitet blir darfor
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lyckat och valdigt tydligt nar hon talar om sig sjalv som ledare, vilket implicit innebér att alla
andra blir foljare, det vill s&ga som en konsekvens av varandras identiteter (Collinson, 2006).
Detta &r saledes ocksa en avgorande faktor vilken indikerar pa vem som “leder” och “foljer”
inom interaktionen samt den upprattade relationen parterna emellan, &ven om medarbetarna
explicit inte uttryckt sig som foljare (DeRue & Ashford (2010). Sara har ocksa antagit sin
yrkesidentitet som chef och precis som Salzer-Morling (2002) papekar ligger denna identitet i
linje med organisationen och dess varderingar, vilka &r att nd en hdgre kundnojdhet genom

battre kundservice.

| ledar- och foljarrelationen i detta fall kan “brandtalet” ses som ett forsok till att influera
medarbetarna och fa dem att agera pa ett 6nskat vis vilket Antonakis et al. (2004) beskriver
som ledarskap. Men fortsatt viktig att ha i atanke i denna relation dar Sara influerar/inspirerar
medarbetarna ar identiteterna (DeRue & Ashford, 2010). Saras yrkesidentitet som chef och
identitet som ledare, &r att hon dr framat, har nya tankar och tror sig kunna inspirera. Detta da
hon papekar att hon anser sig sjélva ligga i framkant vid traffarna pa ledarforum. Samtidigt
sitter medarbetarna kvar och lyssnar, vilket beféster Saras ledaridentitet och sin tur aven
medarbetarnas foljaridentiteter. Nagot som ocksa styrker att medarbetarna beviljar Sara

ledaridentiteten ar ett citat fran en intervju med en av medarbetarna direkt efter talet:

Att hon som har sa mycket att géra, kommer och beréattar om framtiden och hur

vi ska arbeta tycker jag ar bra.”

Séledes kan det ségas att den upprattade ledar-foljarrelationen samspelar med vilka identiteter
de olika parterna véljer att gora ansprak pa (DeRue & Ashford, 2010; Crevani & Endrissat,
2016).

Saras ledaridentitet, att vara en ledare som kan inspirera, hanger alltsa samman med hennes
formella position som medarbetarnas chef. I sin tur paverkar den upprattade ledar-
foljarrelationens utformning och utveckling hur Sara identifierar sig sjalv i olika sammanhang
(DeRue & Ashford, 2010). I detta “brandtal” ar det som nidmnt faktumet att medarbetarna
accepterar rollen som féljare, som gor att Sara blivit vad DeRue och Ashford (2010) menar ar
kollektivt erkénd till en hog grad, vilket i sin tur forstarker och stabiliserar Saras
ledaridentitet. Medarbetarna ar alltsa inforstddda med sina egna roller som underordnade, och

saledes aven Saras roll som 6verordnad. Detta faktum betyder ocksa att de tillsammans med
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Sara har samkonstruerat och byggt upp bade Saras ledaridentitet, men &ven sina egna
foljaridentiteter, i form av en process. Denna process menar Raelin (2016) ar en, om &n
mojligt oreflekterad, koordinerad och kollektiv insats av samtliga aktorer inom interaktion.

Som ovanstaende stycke pavisar mojliggor processen tillskrivandet av olika identiteter till
individerna inom den uppréttade ledar-foljarrelationen (Crevani & Endrissat, 2016).
Emellertid &r det fortsatt viktigt att ha Saras formella roll som chef och identitet som ledare i
atanke. Utan sin roll hade Sara inte haft samma majlighet att kalla medarbetarna till métet
fran allra forsta borjan. Att da reducera ledarskap till en process, utan att ta hansyn till
individernas formella roller, identiteter och upprattade relationer emellan blir saledes

svarargumenterat.

Vidare kan det kring motet i sig konstateras att det pagar en process, i vilken fokus inte bara
ska centreras pa Sara som ledare (Raelin, 2016), dven fast det endast ar hon som talar. |
rummet befinner sig 38 personer vilka alla som ndmnt ar medproducenter av ledarskapet inom
denna interaktion, detta genom att inta rollen som f6ljare (Ladkin, 2010). Samtliga sitter helt
tysta och foljer saledes Saras uppmaning. Visst har de ett val, att resa sig upp och ga eller
komma med invandningar mot Sara, men ingen gor det. Som Sveningsson och Alvesson
(2003) papekar, beskrivs individers identitetsarbete som en kamp, bestaende av forvantningar
pa sig sjalv, fran andra samt fran organisationen. Medarbetarnas identiteter, som influeras av
ovriga medarbetares forvantningar (Sveningsson & Alvesson, 2003), influerar saledes i sin tur
pa hur delaktiga de &r i processen att samproducera ledarskap i form av en standigt pagaende
process (Crevani et al., 2010). Medarbetarna ar i denna interaktion till en stor grad delaktiga i
att samproducera ledarskap, da de accepterat och identifierat sig som foljare, men dven
beviljat Saras ansprak pa ledaridentiteten inom den uppréttade relationen parterna emellan.
Forvantningarna pd medarbetarna ar att sitta tysta och lyssna, snarare an att lagga sig i och
avbryta Sara. Att forvantningarna ser ut pa detta satt kommer ha en influens pa ledarskapets
riktningar som uppstar inom den standigt pagaende processen (Crevani, 2015; DeRue och
Ashfords, 2010).

Processen som véxer fram inom interaktionen utgar ifran det sociala samspelet parterna
emellan (Crevani, 2015), att ledaren talar och foljarna lyssnar méjliggor uppréattandet av
individernas identiteter (Crevani & Endrissat, 2016). Men identiteterna mojliggor aven
upprattande av ledarskap i form av en process (DeRue & Ashfords, 2010). Att Sara anser sig
sjalv veta bast, och darfor vill 1&ra ut nya saker till medarbetarna tydliggors nar hon beréattar
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att alla pa avdelningen maste tanka nytt samt att cheferna ska bérja coacha medarbetarna. Sara
har som redan namnt, tidigt i interaktionen identifierat sig som ledare pa ett tydligt satt, men i
sin position har hon ocksa befogenhet att influera medarbetarnas identitetsarbete. Sara gar
faktiskt in och kraver hur underordnade ska tanka, vilket innebdr att hon indirekt talar till de
underordnade som foljare, vilka ska tanka pa ett visst satt. Att Sara aven ska coacha
medarbetarna, tyder pa att Sara ser sig sjalv som den individ vilken innehar mest information
och kunskap om hur arbetet pa avdelningen ska utféras. Detta trots att Sara i den forsta

intervjun papekade: ~Jag kan verkligen ingenting pa detaljniva. ”

| motsats fran episod 1, coachsamtalet med Saras chef Katharina, ar det i denna interaktion
inte Sara som besitter mest kunskap vilket gor att Sara befinner sig i en samre position for att
gora ansprak pa ledaridentiteten inom relationen med medarbetarna (Lord & Hall, 2005).
Avsaknaden av denna kunskap forsvagar dock inte Saras identitet som ledare i denna
interaktion. Detta da hon tydligt gor ansprak pa ledaridentiteten och verkar ha ett behov av att
representera sig sjalv som ledare i relationen gentemot sina medarbetare (Sveningsson &
Alvesson, 2003). Saras tydliga ansprak pa ledaridentiteten, trots sin avsaknad av kunskap pa
detaljniva, kommer i sin tur influera ledarskapet inom den fortlépande processen, men
framforallt influera vilka olika riktningar ledarskapet inom denna process kommer ta
(Crevani, 2015).

4.8 Episod 4: Planeringsmdotet med gruppcheferna

Den sista episoden som analyseras ar ett planeringsmaote mellan Sara och tva av de totalt tre
gruppcheferna, vilket dger rum i en moteslokal ca 20 minuters bilfard fran
kundserviceavdelningen. Anledningen till att métet dger rum sa langt bort fran Sara och
gruppchefernas egen avdelning ar enligt Sara for att de inte vill bli stérda. Métet infinner sig
pa eftermiddagen och de tva gruppcheferna har agnat hela dagen till att sitta och planera och

forbereda vad de vill diskutera.

Innan Sara anlander till métesrummet papekar bagge gruppcheferna att den

arbetsbelastningen som for tillfallet rader ar véldigt hog, och eftersom den tredje gruppchefen
kommer att sluta inom kort och rekryteringen fér en ny precis har bérjat, kommer de under en
kommande period fa annu mer att géra. Motet gar enligt gruppcheferna sjalva saledes ut pa att

de vill fa tydlighet fran Sara dver vad som ar viktigast att prioritera i deras vardag.
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Sara anlander inom kort till rummet och efter lite smaprat och tekniska problem inleder hon
motet med att presentera en PowerPoint och visar en ny strategi som de hdgre cheferna
tillsammans tagit fram och tankt att avdelningarna ska jobba efter. Gruppchef 1 fragar da om
detta ar nagot som ar bestamt att de ska arbeta mot. Sara svarar, att sa inte riktigt ar fallet.

Sara gar vidare till ndsta del av strategin som dr “kundvérde i varje méte:

Sara: Och vi tog ett omtag pa detta och diskutera vad innebéar det egentligen? Man maste ju
dela upp detta i kund, kundvirde och méte... Och da borjade vi bolla ner lite i, hur definierar

vi en kund i koncernen idag, det gor vi ju inte...

Gruppchef 1: Gar avdelning X i taten i fraigan om kundvarde i varje moten ocksa? Och sen

ska ldmna Over det till koncernen?”

Sara: Alla har ju inte det i strategin.

Gruppchef 1: Vad menar du nu, har inte alla med det i sin affarsplan? Jag tycker att

kundvarde i varje mote ar ju hdgst upp.

Sara: Jo men sjélva projektet Kundanalys, det man gor dar mynnar ju ut i hur man ska jobba i
koncernen... Men det vi kommer fram till har, det vi definierar vad ar en kund och det hér,

det kommer ju pa nagot satt komma fram i projekt dar alla ar med.

Gruppchef 1: Men forlat, vad ska vi géra med detta da?

Sara: Men du ska bara veta att detta ar pagaende, vi har jobbat med detta, det kommer en rod

trad snart men jag vill bara att ni ska hanga med pa vad vi gjort.

Sara pratar vidare om hur kundupplevelser skall kartldggas medans gruppchef 1 sitter tyst.
Gruppchef 2:s installning &r mer positiv och da hon bland annat utbrister i: “Skitbra” nir Sara

forklarar vidare.
Gruppchef 1: Fraga, ni sitter ett gang i ledningsgruppen och under sitter vi gruppchefer, sen
presenterar du detta lite for oss i forbifarten, har kanner jag lite att jag vill va med for att fa

reda pa vad jag ska ta med mig till mina medarbetare.
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Sara: Det som hant lite ar att tiden pa nagot satt forsvunnit och man har inte fatt gjort nagot.
Jag forstar dig helt men bara for att jag séger detta nu, sa betyder inte det att vi ska ut och gora
allting, utan jag ser det som att nu startar eran resa har. Men san workshop vi hade forra

veckan ska vi inte ha for vi far inte ihop det.

Gruppchef 1: Vilken da?

Sara: Da vi satt i huben och gick igenom marknadsorientering. Vi kommer inte ha det for

dessa strategierna, utan da sa vi det att vi maste hitta ett annat sétt for att involvera er.

Gruppchef 1: Och da behdver ju du bli en stor inblandad part nar vi sen ska implementera

detta pa avdelningen.

Sara: Ja men grejen &r det att, det vi pratar om har implementeras i projektet Kundanalys.
/.../. Men att svara pa de har fragorna, det ar ju nagot som projektet ska ta fram.

Gruppchef 2: Det ligger ju inte pa oss.

Sara: Na precis ligger inte pa oss! Men vi maste fanga upp kundanalysprojektet for det ar dar
vi far alla svaren ifran, men vad som kommer ut fran kundanalysprojektet maste vi

implementera dar, jag kommer dock inte ha facit for det &r Frans som sitter med facit.

Gruppchef 1: Jattebral

4.9 Episod 4: Analys av motet med gruppcheferna

Nar Sara anlander till motet, vilket pagatt utan henne under hela dagen, ar hon full av energi
och vill 6verfora sina visioner om avdelningens utveckling till sina underordnade. |1 och med
att det &r hon sjalv som tar tag i motet och ar den som bdérjar prata, goér hon som Ladkin
(2010) beskriver, ansprak pa ledaridentiteten i interaktionen medan de tva gruppcheferna i sin
tur beviljar denna genom att vélja att lyssna pa vad Sara har att saga. Saledes har den
dubbelprocess angaende ansprak och beviljande av ledar- respektive fljaridentitet som Uhl-

Bien., et al (2014) beskriver startat redan i motets inledande del. Dessa antaganden och
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godkannanden av identiteter har upprattats inom interaktionen mellan Sara och hennes
gruppchefer. Samtidigt har denna dubbelprocess av antagning och godkannande av identiteter
aven bidragit till upprattandet av en ledar-féljarrelation mellan Sara och hennes gruppchefer.
De ingar nu i det som Augustinsson och Ericsson (2011) menar ar en forbindelse mellan olika
parter. Vidare kan det “mellanrum” som enligt Augustinsson och Ericsson (2011) beskrivs
som innehallet i relationen mellan parterna utgoras av den 6verhangande uppgiften Sara har,
det vill sdga att verfora sitt tankesatt och visioner till sina underordnade gruppchefer. | detta
mote gar det att utifrdn den paverkansprocess inom relationen till gruppcheferna som Uhl-
Bien (2006) beskriver, utldsa att Sara utfor ledarskap. Samtidigt bidrar Saras beviljade
identitet som ledare i sin tur ocksa till hur relationen parterna emellan utformas (DeRue &
Ashford, 2010).

Gruppchef 1 &r i en ganska stor del av episoden ifragasattande gentemot Sara. Nar exempelvis
Gruppchef 1 papekar att hon tycker att alla borde ha “kundvirde i1 varje mote” i sin afférsplan
gor hon det i en ifragasattande ton. I denna kontext sker vad DeRue och Ashford (2010)
menar &r en omforhandling av individernas identitet. Gruppchef 1 gor inte ansprak pa att folja
villkorslost, utan kraver svar pa vad och varfor Sara presenterar det hon gor. Efter en tids
forhandling och 6vertalning ger Gruppchef 1 upp, och darmed beviljar Saras ansprak pa
ledaridentiteten i relationen. Detta tydliggors nar Gruppchef 1 tillslut uttrycker sig positivt
gentemot Sara. Denna omforhandling av identiteter inom relationen mellan ledare och f6ljare,
ar precis som DeRue och Ashford (2010) papekar, en standigt pagaende process, en process
som enligt Crevani et al. (2010) menar inte heller har nagot slut. Utifran interaktionen mellan
Sara och Gruppchef 1 har det alltsa skapats vad Crevani et al. (2010) menar ar en konflikt,
vilken bidrar till att ledarskapet i sammanhanget standigt tar olika riktningar. Denna konflikt
bestar dels av den “kamp” som innefattar identitetsarbete, vilket bdde Sara och Gruppchef 1
utfor, men ocksa av det som DeRue och Ashford (2010) menar, namligen av olika
forvantningar och egen vilja att framstélla sig sjalv och sina tankar. Relationen mellan
parterna ar i detta lage precis som DeRue och Ashford (2010) papekar avgérande, da

identiteterna standigt prévas och omforhandlas inom en sadan relation.

Sara kan utifran detta mote ocksa ségas likt episod 1, coachsamtalet med Katharina, vara den
som besitter mest information. Detta eftersom det & hon som forser gruppcheferna med
information, vilken hon tilldelats via moten med andra chefer inom organisationen som

befinner sig pa samma hierarkiska niva som Sara. Detta innehavande av information resulterar
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i att Sara ar den, som i storst utstrackning har mojlighet att influera hur relationen med
gruppcheferna utformas. Detta eftersom en beviljad ledaridentitet inom en relation delvis
bygger pa att inneha kunskap och information (Lord & Hall, 2005). De tillskrivna
identiteterna inom relationen parterna emellan kommer i sin tur influera hur individer agerar i
det sociala samspelet (DeRue & Ashford, 2010). Crevani (2015) menar att detta sociala
samspel sker inom en process i vilken riktningar av ledarskap produceras. Saledes tydliggors
att &ven Saras roll samt identitet, samspelar med ledarskap som en process och dess riktningar

inom den.

Den ledaridentitet som Sara antagit fungerar alltsa likt Lord och Halls (2005) samt Day,
Harrison och Halpin (2009) tankar om ledarskap. Det vill séga att ledaridentiteten bygger pa
ett sorts forrad med information och kunskap vilket i sin tur inte bara bidrar till Saras
beteende i olika interaktioner utan ocksa vilka interaktioner hon valjer att interagera i. | detta
fall utmynnade innehavandet av information till att Sara kallade gruppcheferna till ett mote. |
interaktionen pabdrjades sedan ett identitetsarbete inom relationen parterna emellan. Detta
mote och dess uppréattade relation forstarker Saras identitet som ledare och hennes uppfattning
av sig sjalv (DeRue & Ashford, 2010).

I slutet av episoden utbrister gruppchef 1 “Jéttebra!” vilket tolkas som att hon aterigen antagit
en foljaridentitet da hon accepterar det Sara presenterar, eller atminstone slutar ifragasatta sin
chef. Sara har saledes forstarkt radande varderingar och fatt Gruppchef 1 att anta en ny attityd
och instéllning. Upprattandet av ledarskap i form av olika riktningar inom relationen parterna
emellan, utgdr dock ifran faktumet av Gruppchefs 1 relativt genomgaende ifragasattande ton i
motet. Saledes kan det konstateras att ledarskap har har skett pd grund av interaktionen och
inte vice versa, detta i linje med vad Raelin (2016) papekar ar utgangspunkten for hur
ledarskap ska studeras inom en processdimension. Samtidigt &r det dock viktigt att ha i atanke
att sjalva motet i sig fran borjan utgar ifran att Sara amnar till att influera gruppcheferna vilket
definieras som ledarskap (Rost, 1991; Uhl-Bien, 2006). Det vill sdga att motet kan ses som en
interaktion vilken skett pa grund av ledarskap. Detta i motsats till vad Raelin (2016) menar,

att ledarskap uppstar pa grund av interaktion.

Med tanke pa att gruppcheferna accepterat att ga pa motet kan det ségas att de som namnt
redan i detta 6gonblick gjort ansprak pa foljaridentiteter och samtidigt beviljat Sara ansprak

pa ledaridentiteten. 1 denna kontext har interaktionen aterigen, i motsats till vad
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processdimensionen menar, skett pa grund av ledarskap. Detta ar i sin tur dock beroende av
den relation Sara och hennes gruppchefer har med varandra i vilken Sara &r utndmnd chef.
Precis som Denis et al. (2012) menar, kan ledarskap i denna episod ses som en standigt
gemensam flytande process, men nar Sara och hennes gruppchefer intar motet befinner de sig
inte pa samma hierarkiska niva och har saledes inte samma majlighet att influera ledarskapets
riktningar i denna process. Detta da formella strukturer spelar en central roll i konstruerandet
av ledarskap (Ladkin, 2010; Larsson &Lundholm, 2010).

Nar ledarskap studeras utifran en paverkansprocess i en relation mellan olika parter fokuserar
forskningen som namnt inte pa en individs egenskaper eller beteende utan istallet pa de
natverk av relationer som uppstar inom organisationer och hur dessa i sin tur paverkar
varandra (Uhl-Bien, 2006). Ledarskap kan dock inte heller reduceras till endast relationen
mellan Sara som ledare och gruppcheferna som féljare utan i denna interaktion finns vad Uhl-
Bien (2006) menar &r ett natverk av relationer vilka i sin tur paverkar varandra. Sara férsoker
influera gruppcheferna nér hon presenterar vilken strategi hon vill att de ska jobba efter. Detta
i vad Uhl-Bien (2006) skulle kalla en influeringsprocess. Gruppchef 1 ifragasatter, men ger
till slut upp och ger med sig i diskussionen. | denna influeringsprocess som pagar finns dock
aven en tredje part, namligen gruppchef 2. Gruppchef 2:s identitet och agerande som féljare
influerar bade Sara och gruppchef 1:s identitetsarbete. Nar Sara forklarar hur hon tycker att
gruppcheferna ska arbeta pa sikt, bekréftar och berémmer gruppchef 2 Saras idéer. Denna
relation mellan gruppchef 2 och Sara bidrar saledes till forstarkandet av Saras ledaridentitet,

vilken i sin tur influerar Saras agerande i hennes relation med gruppchef 1.

Vidare ingar dven Gruppchef 1 och 2 i en relation med varandra. Nar Gruppchef 2 &r pa Saras
sida i diskussionen kommer det influera Gruppchef 1:s uppfattning och identitet. Detta da den
sociala kontexten ar viktig for hur individer véljer att identifierar sig sjalva (Kreiner &
Ashforth, 2004). Sara & som namnt i detta méte formellt éverordnad och gruppcheferna
underordnade. Nar gruppchef 2 accepterar en foljaridentitet och agerar darefter, bidrar detta i
sin tur till att forvantningar skapas pa hur en underordnad, i detta fall en gruppchef, ska agera
(Watson, 2009). Dessa forvantningar influerar i sin tur gruppchef 1:s identitetsarbete
(Sveningsson & Alvesson, 2003) och darmed &ven hens agerande (Ashforth & Kreiner, 2004).
Darfor gar det inte att isolera Gruppchef 1:s forandrade attityd till att Sara har dvertalat
Gruppchef 1 genom en influeringsprocess, utan samtliga aktorer i interaktionen maste tas i

beaktning i ledarskapsprocessen.
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5. Diskussion och Slutsatser

| detta avslutande kapitel presenteras uppsatsens slutsatser vilket i sin tur foljs av reflektion
over slutsatsernas betydelse i ett storre perspektiv. Slutligen sa presenteras forslag till vidare
forskning.

5.1 Samspelet mellan identitet, relation och process

Precis som Yukl (1989) beskriver, &r ledarskap inom den samtida forskningen fragmenterat,
vilket bidragit till forvirring och oklarhet inom ledarskapsfaltet. For att fa forstaelse varfor
och hur ledarskap uppstar kan inte fokus pa det reduceras till hur enskilda dimensioner
fungerar, utan samspelet och beroendet dem emellan spelar en avgorande roll i hur ledarskap
inom var och en av dessa dimensioner upprattas (Svenningsson et al., 2012). Med detta sagt ar
det viktigt att ha helheten i atanke. Nar ledarskap undersoks utifran ett bredare perspektiv, dar
samspelet mellan olika dimensioner av fenomenet innefattas, sa blir bilden av hur ledarskap
ska studeras tydligare. Utifran var studie kan ett dmsesidigt beroende och samspel mellan
olika dimensioner identifieras. | var studie handlar detta dmsesidiga beroende och samspel om

aktorers identitet, relationer gentemot varandra och ledarskap som en process.

Detta beroende och samspel mellan dimensionerna ar nagot som majoriteten av den samtida
forskningen som namnt forbiser, da den standigt tenderar till att studera dimensionerna var
och en for sig. Detta upprittande av “murar” dimensionerna emellan agerar snarare som ett
hinder &n som en utvecklingsmojlighet for studier inom ledarskapsforskningen. Precis som
modellen vilken presenterades i teorikapitlet pavisar, samspelar som namnt dessa dimensioner
med varandra. Identiteter skapas i en pagaende process (Alvesson, 2013) inom samspelet av
relationer (Alvehus & Jensen 2015). Likasa skapas ledarskap inom dessa relationer individer
emellan (Hogg, 2005), och kan saledes dven ségas uppsta i en standigt pagaende process
(Crevani et al., 2010). Men det som denna uppsats bidrar med, ar att pavisa hur sjalva
samspelet mellan dessa tre dimensioner (identiteter, relationer och processer) ser ut. Samtidigt
som de ar beroende av varandra influerar de &ven émsesidigt varandras utformning.
Exempelvis, att aktorernas identiteter bade influerar relationer respektive processer men i sin
tur ocksa kan influeras av desamma. Ser vi till de fyra episoderna beskrivna analyskapitlet sa
blir det tydligt att huvudrespondenten Saras identitet influeras av de andra tva dimensionerna.
Saras identitet uppréttas och omfdrhandlas inom de relationer hon interagerar i, samtidigt som

processer mojliggor uppréttandet av identiteter inom dessa relationer (Crevani och Endrissat,
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2016). Men det som aven framgar &r att Saras identitet bidrar till hur dessa relationer och
processer som uppstar inom de olika episoderna formas. Med andra ord, hur Sara agerar
influeras av hennes identitet, darmed influerar hennes identitet bade hur hennes relationer

utformas samt hur ledarskap i form av processer inom dessa vaxer fram.

Nar Sara pratar om ledarskap sa malar hon upp en tydlig bild éver vad det ar en chef ska gora
och hur den ska agera. Det stélls saledes forvantningar pa henne som chef att utféra ledarskap,
inte bara fran henne sjélv utan det finns dven en allman forvantning pa chefer att utova
ledarskap (Tengblad, 2006). Dessa forvantningar paverkar i sin tur hennes egen identitet i
form av att hon forvéntas gora ansprak pa en ledaridentitet. Samtidigt namner Sara att hon
“inte hon inte vill sitta pa uppe pa nigon piedestal.” Detta forklarar hennes beteende nir hon
ena stunden identifierar sig som den stora ledaren i ett brandtal och i andra stunden likt vad
som skedde i episod 2, intar rollen som jamlike med en medarbetare. Dessa olika interaktioner
och relationer influerar hennes identitet, eftersom identiteter alltid & under konstruktion.
Samtidigt influerar identiteterna i sin tur utformningen av de olika relationerna (DeRue &
Ashford, 2010).

Det som framgar i denna studie ar att ledarskap utifran identiteter relationer och processer &r
patagliga i varandras uppkomst. Sett till forsta episoden, i vilken “brandtalet” presenteras, sa
uppstar interaktionen mellan Sara och medarbetarna till stor del pa grund av Saras egen
sjalvbild och identitet som ledare. Sara har en forvantan pa sig, att hon ska vara den som leder
och inspirerar avdelningen, vilket ocksa r en av anledningarna till att interaktionen Gver
huvud taget sker. Interaktionen préglas av en influeringsprocess inom relationen parterna
emellan, genom vilken Sara vill motivera de underordnade medarbetarna. | denna process ar

identiteterna patagliga, men dessa omférhandlas ocksa inom processen.

| episod 3 skiljer sig avsaknandet av kunskaps betydelse gentemot episod 1. Katharinas
avsaknad av information och kunskap i episod 1 leder som namnt till att hon inte gor sarskilt
tydliga ansprak pa ledaridentiteten. | motsats till detta gor Sara i sitt “brandtal” tydligt ansprak
pa ledaridentiteten, trots att hon saknar kunskap om medarbetarnas arbete pa detaljniva.
Skillnaderna i de tva olika episoderna, hur tydligt de respektive formella cheferna véljer att
gora ansprak pa ledaridentiteten, influerar alltsa pa hur den sociala interaktionen utformas i
form av en standigt pagaende process. Eftersom dessa interaktioner skiljer sig at, blir

relationer mellan individer inom dem saledes ocksa utformade pa olika satt. Eftersom Sara
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tydligt gor ansprak pa ledaridentiteten i ~’brandtalet”, och Katharina inte gor detsamma i
coachsamtalet utformas de sociala processerna samt relationerna mellan aktérerna pa olika
satt. Denna analyserade skillnad tydliggor samspelet och beroendet mellan ledarskap utifran

identiteter, relationer och processer.

Sammanfattningsvis kan det ségas att dessa olika dimensioner av ledarskap existerar i
egenskap av varandra. Férandras nagot i en dimension, influerar detta i sin tur
forutsattningarna for hur ledarskap kan tankas utvecklas och forstas i ndgon av de 6vriga
dimensionerna. Saledes &r det bara i egenskap av varandra och med hansyn till samspelet
mellan dimensionerna samt utformningen av detta, som kan resultera i en mer réttvis bild av
hur ledarskap verkligen kan forstas. Det vill sdga att se ledarskap som mangfacetterat och inte
nagot entydigt.

Aterkopplar vi till modellen i figur 1.1 sd drar vi slutsatsen att ledarskap méste enligt vér
studie innefatta alla tre dimensioner, identitet, relation och process samt samspelet mellan
dem. Gor ingen ansprak pa ledaridentiteten, upprattas ingen ledar-foljarkonstellation, och
heller ingen process som pagar éver tid av vilken alla deltagare ar medproducenter. Pa sa vis
kommer ledarskap darmed inte kunna studeras pa ett rattvist satt om inte samtliga
dimensioner och samspelet mellan dem inkluderas. Likasa gar det heller inte att som namnt,
forsta dessa dimensioner separat eftersom de ar beroende av varandra. Ses exempelvis
ledarskap endast som en process, utan hansyn till vilka relationer eller formella roller de olika
parterna har, sa forbises en otrolig mangd aspekter vilka enligt, som var studie pavisar, spelar
en avgorande roll for processens utformning och vilka riktningar ledarskap inom den skulle

ta.

5. 2 Reflektion

Utvecklingen av ledarskapsforskningen gar mot att studera ledarskap utifran ett
praktikperspektiv, som handlar om att forsoka forsta vad som hander i den sociala kontexten
(Crevani, 2015; Crevani et al., 2010; Raelin, 2016). Emellertid bidrar denna uppsats med
insikten, att ledarskapsfaltet maste studeras utifran ett bredare perspektiv snarare an att

standigt fokusera pa att hitta nya satt for hur ledarskap ska studeras.
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Nar aspekten av identiteter inkluderas i framstéllningen av ledarskap sa breddas bilden
eftersom individer inte enbart agerar utifran relationer eller processer utan &ven utifran sin
egen sjalvbild (Day et al., 2009). Saledes ar dven detta ett argument for att studera ledarskap
utifran hur ett flertal dimensioner samspelar med varandra och saledes inte fragmentera och
reducera fokus pa ledarskap till endast en av dimensionerna. Nar detta beroende
dimensionerna emellan forbises och ledarskap reduceras till endast en dimension studeras de
alltsa som, fran varandra, isolerade komponenter. Att studera ledarskap pa detta satt, som
majoriteten av den samtida forskningen som namnt gor, forbiser en av de allra viktigaste
aspekterna for maojligheten att kunna ge en rattvis bild av hur ledarskap ska forstas och
studeras, namligen hur dessa olika dimensioner av ledarskap samspelar med varandra.
Slutsatserna i denna uppsats utgar saledes ifran faktumet att vi vill 6ka forstaelsen dver att
olika dimensioner av ledarskap samspelar, ar beroende av och existerar i egenskap av
varandra. Darmed, nar vi utesluter andra dimensioners influens och saledes aven definierar
vad ledarskap inte &r, framstalls ledarskap som nagot entydigt. Detta & som namnt motsatsen

till vad var studie pavisar.

Denna bredare syn pa ledarskap bidrar till battre forstaelse 6ver vad ledarskap ar och hur det
kan forstas. Detta bidrar till att chefer, som forvantas utéva ledarskap (Yukl, 1989), kan fa
forstaelse 6ver hur det sociala samspelet pa en arbetsplats skapas genom identiteter, relationer
och processer. Chefen, som till stor del framst har trista och vardagliga arbetsuppgifter (Rehn,
2003) far genom denna forstaelse mojlighet att std emot de generella forvantningarna att hen
ar den som ska utéva ledarskap pa egen hand (Yukl, 1989). Denna forstaelse grundar sig i att

ledarskap uppstar i form av ett samspel innehallande samtliga av organisationens individer.

5.3 Forslag till vidare forskning
Ledarskap har lange varit och ar fortfarande ett valdigt populart &mne inom management-
forskningen (Yukl, 1989) och definitionerna av ledarskap, ar otaliga (DuBrin, 2000). Det

finns inget tecken pa att intresset heller skulle minska utan snarare tvartom.

For att kritisera den moderna ledarskapsforskningens enskilda fokus pa ledarskap som en
social konstruktion i vilken alla aktorer har lika stor mojlighet att paverka, anser vi likt
(Sveningsson et al., 2012) att det inte gar att bortse fran vilka individer som deltar i samspelet.
Detta eftersom det inom organisationer finns hierarkiska nivaer och formella roller som

kommer paverka hur individer agerar da de utifran dessa olika roller ocksa har olika
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forutsattningar och mojlighet att paverka. Olika formella roller har tydliga forvantningar pa
hur individen skall agera utifran sin roll. Dessa forvantningar paverkar i sin tur individens
agerande (Day et al., 2009). Detta kommer i slutdndan &ven paverka bade hur individer
identifierar sig sjalva inom olika relationer men déarmed &ven influera hur ledarskap vaxer

fram utifran en process i vilken riktningar.

Vidare har &ven har den 6verordnade i en relation inom en organisation ofta befogenheter att
fatta beslut och saledes dven storre maéjlighet att influera vad som hander inom olika
interaktioner. En dverordnad kan bestdmma var och nar moten skall &ga rum, vilka som skall
ndrvara samt dven styra 6ver vad motet ska handla om. Med detta i atanke foreslar vi att
vidare forskning inom ledarskap fortfarande ska se dimensionerna identitet, relation och
process som beroende av varandra. Samspelet kan breddas ytterligare genom att djupare
inkludera hierarkiska nivaer samt den makt som en 6verordnad besitter i relationen gentemot

de underordnade.

Vi foreslar aven att samspelet mellan dimensionerna som denna studie studerar, bor
undersdkas under en langre tidsram. En begréansning som denna mikro-etnografiska studie har
ar att det under endast tre dagar inte ges mojlighet att studera hur relationer utvecklas 6ver tid,
bade relationer som forandras med tiden genom exempelvis vanskap eller konflikt, men aven
relationer som avtar. Likasa hur identiteter utvecklas och forandras, samt kartldgga orsakerna
till denna forandring. En storre och langre tidsram for studien hade mojliggjort detta, vilket i
sin tur hade breddat forstaelsen och insikterna ytterligare om hur olika dimensioner av
ledarskap samspelar, ar beroende och existerar i egenskap av varandra.

Slutligen uppmuntrar vi att all framtida forskning ska ha sin utgangspunkt i hur Barker (1997)
beskriver ledarskap, det vill saga som ett mangfacetterat fenomen innehallande manga olika
komponenter. Vidare ska fokus ligga pa helheten och inte pa att reducera ner ledarskap till

enskilda, fran varandra isolerade dimensioner.

38



Bo Hogberg & André Lundquist

Kallforteckning:

Alvehus, J. och Jensen, T.,2015. Organisationsboken. Lund: Studentlitteratur AB, Lund
Alvesson, M. (2011) Intervjuer — genomftrande, tolkning och reflexivitet. Malmao: Liber

Alvesson, M. och Sveningsson, S., 2003. Managers doing leadership: The extra-ordinarization
of the mundane. Human relations, 56(12), pp.1435-1459.

Alvesson, M., Lee Ashcraft, K. och Thomas, R., 2008. Identity matters: Reflections on the
construction of identity scholarship in organization studies. Organization, 15(1), pp.5-28.

Antonakis, J., Cianciolo, A. T., & Sternberg, R. J., 2004. Leadership: Past, present, and future.
In J. Antonakis A. T. Cianciolo & R. J. Sternberg (Red.) The nature of leadership (pp. 3—15).
Thousand Oaks, CA: Sage.

Augustinsson, S. och Ericsson, U., 2011. Mellanrummet. | Lobell, A., Widoff, M., (Red.)
Skiss. Konst, Arbetsliv, Forskning. 9 Rapporter,. Stockholm: Konstframjandet

Barker, R.A., 1997. How can we train leaders if we do not know what leadership is?. Human
relations, 50(4), pp.343-362.

Bolden, R., Gosling, J., Marturano, A. och Dennison, P., 2003. A review of leadership theory
and competency frameworks. Centre for Leadership Studies, University of Exeter.

Boyatzis, R., 1982. The competent manager. 1st ed. New York [etc.]: J. Wiley & Sons.
Bryman, A., 2008. Samhéllsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber.

Carroll, B., Levy, L., & Richmond, D., 2008. Leadership as Practice: Challenging the
Competency Paradigm. Leadership, 4(4), 363-379

Carroll, B., 2016 Leader as identity. In. J. A. Raelin (Ed.) Leadership-As-Practice: Theory
and application (pp. 159-177). New York: Routledge.

Collinson, D., 2006. Rethinking followership: A post-structuralist analysis of follower
identities. The Leadership Quarterly, 17(2), pp.179-189.

Crevani, L., 2015. Is there leadership in a fluid world? Exploring the ongoing production of
direction in organizing. Leadership, p.1-27.

Crevani, L. och Endrissat, N., 2016. Mapping the leadership-as-practice Terrain. In J.A.
Raelin ed.,, Leadership-as-Practice: Theory and Application (pp. 21-49). New York, NY:
Routledge.

Crevani, L., Lindgren, M., och Packendorff, J., 2010. Leadership, not leaders: On the study of
leadership as practices and interactions. Scandinavian Journal of Management, 26(1), 77-86.

39



Bo Hogberg & André Lundquist

Day, D. V., och Harrison, M. M., 2007. A multilevel, identity-based approach to leadership
development. Human Resource Management Review, 17, 360-373.

Day, D. V., Harrison, M. M., och Halpin, S. M., 2009. An integrative approach to leader
development: Connecting adult development, identity, and expertise. New York: Psychology
Press.

Denis, J.L., Langley, A. och Sergi, V., 2012. Leadership in the plural. Academy of
Management Annals, 6(1), pp.211-283.

DeRue, D.S. och Ashford, S.J., 2010. Who will lead and who will follow? A social process of
leadership identity construction in organizations. Academy of Management Review, 35(4),
pp.627-647.

DuBrin, A., 2000. The complete idiot’s guide to leadership. Madison, WI: Alpha Books and
CWL Publishers.

Eden, D., 1992. Leadership and expectations: Pygmalion effects and other self-fulfilling
prophecies in organizations. The Leadership Quarterly, 3(4), pp.271-305.

Fairhurst, G.T. och Uhl-Bien, M., 2012. Organizational discourse analysis (ODA): Examining
leadership as a relational process. The Leadership Quarterly, 23(6), pp.1043-1062.

Fletcher, J.K., 2004. The paradox of postheroic leadership: An essay on gender, power, and
transformational change. The leadership quarterly, 15(5), pp.647-661.

Goffman, E., 1974. Frame analysis: An essay on the organization of experience. Harvard
University Press.

Hogg M. A., 2005. Social identity and leadership. In: D.M. Messick and R.M. Kramer,
Editors, The psychology of leadership: New perspectives and research, Erlbaum, Mahwah, NJ
(2005), pp. 53-80

Kotter, J. P., 1990. A Force for Change — How leadership Differs from Management. New
York: Free Press

Kreiner, G.E. och Ashforth, B.E., 2004. Evidence toward an expanded model of
organizational identification. Journal of Organizational Behavior, 25(1), pp.1-27.

Ladkin, D., 2010. Rethinking leadership: A new look at old leadership questions. Cheltenham:
Edward Elgar.

Larsson, M., och Lundholm, S. E., 2013. Talking work in a bank: A study of organizing
properties of leadership in work interactions. Human Relations, 66(8), 1101-1129.

Lord, R. G., och Hall, R. J., 2005. Identity, deep structure and the development of leadership
skill. The Leadership Quarterly, 16, 591-615.

40



Bo Hogberg & André Lundquist

McAdams, D.P., 1996. Personality, modernity, and the storied self: A contemporary
framework for studying persons. Psychological inquiry, 7(4), pp.295-321.

Meindl, J.R., Ehrlich, S.B. och Dukerich, J.M., 1985. The romance of leadership.
Administrative science quarterly, pp.78-102.

Mumford, A., 1988. What managers really do. Management Decision, 26(5), pp.28-30.,

Raelin, J.A., 2016. Introduction to leadership-as-practice. Leadership-as-practice, theory and
application. Abingdon, Oxon: Routledge, pp.1-17.

Rehn, A., 2003. Det trakiga ledarskapet. In Ericsson, D. Det oavsedda ledarskapet. 1st ed.
Lund: Academia Adacta.

Rost, J., 1991. Leadership for the twenty-first century. New York: Praeger

Salzer-Morling, M., 2002. Expressivt ledarskap. | R. Lind (Red.), Ledning av foretag och
forvaltningar. Stockholm: SNS forlag

Sveningsson, S. and Alvesson, M., 2014. Chefsliv. 1st ed. Lund: Studentlitteratur.

Sveningsson, S. och Alvesson, M., 2003. Managing managerial identities: Organizational
fragmentation, discourse and identity struggle. Human relations, 56(10), pp.1163-1193.

Sveningsson, S., Alvehus, J. och Alvesson, M., 2012. Managerial leadership: Identities,
processes, and interactions. The Work of Managers: Towards a Practice Theory of
Management, Oxford University Press, Oxford, pp.69-86.

Tengblad, S., 2006. Is there a 'New Managerial Work'? A Comparison with Henry
Mintzberg's Classic Study 30 Years Later. Journal of Management Studies, 43(7), pp.1437-
1461

Uhl-Bien, M, Riggio, R, Lowe, K, och Carsten, M., 2014. Followership theory: A review and
research agenda. Leadership quarterly (25), 5.83-104

Uhl-Bien, M., 2006. Relational leadership theory: Exploring the social processes of leadership
and organizing. The leadership quarterly, 17(6), pp.654-676.

Van Breukelen, W., Schyns, B. and Le Blanc, P., 2006. Leader-member exchange theory and
research: Accomplishments and future challenges. Leadership, 2(3), pp.295-316.

Watson, T.J., 2009. Narrative, life-story and the management of identity: A case study in
autobiographical identity work. Human Relations, 62 (3), s. 425-452

Wenglén, R., 2007. Chefers arbete. | M. Alvesson & Sveningsson (Red.) Organisationer,
ledning och processer. Lund: Studentlitteratur.

Yukl, G., 1989. Managerial Leadership: A Review of Theory and Research. Journal of
Management, 15(2), pp.251-289.

41



Bo Hogberg & André Lundquist

Yukl, G., 2012. Effective leadership behavior: What we know and what questions need more
attention. The Academy of Management Perspectives, 26(4), pp.66-85.

42



