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Forord

Efter ett antal ldrorika och spdnnande veckor har vi nu slutfort var uppsats. Under resans gang
har vi fatt ta del av och lart oss om nya perspektiv pa ledarskap, framforallt inom kontexten
av nystartade foretag. Det har varit intressant att undersoka ett omrade som i dagsliget

fortfarande ar relativt outforskat.

Forst och framst vill vi dgna ett stort tack till var handledare Nadja Sorgiarde. Vi ar
tacksamma for ditt engagemang och att du stindigt har utmanat oss samt fétt oss att vaga ta ut

sviangarna ordentligt. Dina synpunkter och resonemang har varit ovérderliga.

Vidare vill vi rikta vart storsta tack till intervjupersonerna som stéllde upp och medverkade 1
studien. Ni gav oss vérdefulla insikter om hur ni uppfattar ledarskap i startups som vi inte
hade klarat oss utan. Avslutningsvis vill vi dven tacka studenterna i var seminariegrupp for
bra samarbete och betydande synpunkter vilka har bidragit till studiens forbattring.

Vi 6nskar er en trevlig ldsning!

Julia, Louise och Sophie
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The purpose of this study is to nuance the knowledge about leadership

in startups through investigating how managers in startups perceive their role
as leaders.

How do managers in startups perceive their role as leaders?

To fulfill the purpose of this study, semi-constructed interviews have been
conducted. The study is qualitative with a social constructionist starting point

and an abductive approach.

The study is based on leadership-theories within the context of startups, and

we also use a conceptual apparatus.
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1. Inledning

Den hdr studien behandlar ledarskap och hur det ter sig i kontexten av startups. Genom att
presentera bakgrund, problematisering, syfte, frdgestdllning och studieobjekt ges grunden for
studien i det inledande kapitlet.

1.1 Bakgrund

Ledarskap och entreprendrskap &r tva akademiska falt som stindigt utvecklas i takt med att
samhillet fordndras. Litteraturen om ledarskap har en ldng historia, medan litteraturen om
entreprenorskap dr ett framvédxande félt (Zaech och Baldegger, 2017). Trots det har fa
akademiska studier genomfOrts om ledarskap i1 nystartade organisationer (Gupta, MacMillan
och Surie, 2004) och de studier som har genomforts har ett ensidigt fokus. Alla foretag har
ndgon géng befunnit sig i borjan av sin livstid. Det har i de flesta fall inneburit att foretaget
har préaglats av en start med begrinsade resurser, hog forandringshastighet i omvérlden och
brist pa struktur inom organisationen. Foretag som &dr verksamma under dessa omsténdigheter
kallas startups. Det finns inte ndgon generellt accepterad definition av startups inom
forskningen, utover att de ofta bendmns som fOretag som befinner sig i boérjan av
verksamhetsprocessen (Levie och Liechtenstein, 2010). I samband med diskussioner om
startups anses ledarskap ofta vara en nyckelfaktor for framgéngen i ett nystartat foretag

(Zaech och Baldegger, 2017).

Det finns manga historier om entreprendrer som etablerat framgangsrika foretag och som alla
en gang 1 tiden varit nystartade foretag, det som vi kallar startups. Bland ndgra av de mest
framstdende exemplen péd hyllade entreprendrer har vi svenska Niklas Adalberth som &r en
del av trion som grundade betaltjinstforetaget Klarna. Utover grundandet av Klarna har han
blivit utsedd till Sveriges framsta entreprendr &r 2014 och sommarpratat 1 svensk radio (EY,
2020; Sveriges Radio, 2020). Ett annat exempel dr Steve Jobs, grundare av Apple, som ocksa
blivit hyllad for sin karaktir och sitt ledarskap. Ménga menar att Jobs och hans ledarskap ar
en viktig komponent i framgéngen for Apple (Toma och Marinescu, 2013). Enligt Hunter
(2012) mélas entreprendrer ofta upp som visiondra och heroiska individer men att det inte &r
hela sanningen. Det hér véckte intresset for oss att ndrmare undersoka hur chefer i1 nystartade
foretag uppfattar sin roll som ledare. Genom att sétta oss in i chefernas egna uppfattningar

stravar vi efter att undersoka vilken typ av ledarskap som egentligen stir i centrum i startups



och att nyansera den romantiserade bilden av “den stora ledaren” (Meindle, Ehrlich och
Dukerich, 1985). Vér nyfikenhet inom dmnet resulterade i att vi ville intervjua chefer som har
anstillda under sig och som arbetar pa just startups for att fi en djupare insyn i deras

verklighet och deras ledarskap.

1.2. Problematisering

Nér det kommer till ledarskap finns det en utbredd och omfattande litteratur med ett stort
antal teorier och perspektiv, men i takt med att samhéllen véxer fordndras dven de kontexter
déir ledarskap utdvas. Foljaktligen har nya ramverk och teorier inom ledarskapsforskning
formats de senaste artiondena, men befintlig forskning inom ledarskap &r ofta genomford i
mer traditionella organisationskontexter. Studier som behandlar ledarskap inom startups ér
sdledes betydligt tunnare &n forskningen som finns om ledarskap generellt (Gupta,

MacMillan och Surie 2004).

Zaech och Baldegger (2017) menar att nyligen startade fOretag priglas av hog risk for
misslyckande, komplexitet och osdkerhet i tillvaron. Enligt den statliga myndigheten
Tillvaxtanalys (2017) forsétter sig ungefar 34 % av alla nystartade foretag 1 Sverige 1 konkurs
inom sina forsta tre ar. Vidare menar Zaech och Baldegger (2017) dven att ledarskap spelar en
fundamental roll nir det kommer till ett nystartat foretags framgang. Det ar dédrav intressant
att undersoka hur ledare i denna typ av foretag uppfattar ledarskap eftersom kontexten som
dessa befinner sig i1 sdrskiljer sig fran traditionella och etablerade foretag. Eftersom nyligen
startade foretag ofta befinner sig i en hért pressad situation under de forsta aren, ar det av

sarskilt intresse att undersoka hur ledare i denna typ av foretag uppfattar det egna ledarskapet.

Den litteraturen som idag finns om ledarskap i startups portritterar ofta ledaren som en
entreprendr, karaktiriserad av en stark ledarroll, karismatiskt, entreprendriellt och
transformativt ledarskap (Ensley Pearce och Hmieleski, 2006; Shamir och Howell, 1999;
Dvalidze och Markopoulos, 2020). Det finns dven forskare som pekar pa att det delade
ledarskapet som sérskilt centralt i startups, vilket har ett motsatt fokus i jamforelse med de
studier som visar att det transformativa, karismatiska eller entreprendriella ledarskapet ar
essentiellt for nystartade foretag. Inom det delade ledarskapet skiftas fokus fran ledaren till
teamet och medarbetarna. Det finns dven forskare som menar att det delade ledarskapet har

en positiv effekt pa nystartade foretagets prestationer (Hmieleski, Cole och Baron, 2012).



Sammanfattningsvis finns det delade meningar om vilket ledarskap som forekommer i
startups enligt litteraturen. Det som dr gemensamt for den tidigare forskningen inom féltet &r
att den har ett huvudsakligt fokus pa den transformativa, karismatiska och entreprendriella
ledaren. Endast en liten del av litteraturen utmanar och nyanserar bilden av ledarskap i
startups. De skriver att bilden av den “stora ledaren” dr en Gverdrift, och att det ofta kréavs
flera framstaende individer for att ett foretag ska lyckas (Hunter, 2012: Ensley, Hmieleski och
Pearce, 2006). Vi kommer likt Hunter (2012) och Ensley Hmieleski och Pearce (2006) att
forhalla oss kritiskt till idén om att det finns en sdrskilt framstdende individ 1 startups. For
oss har denna tidigare forskning bidragit till vira funderingar kring hur chefer sjélva uppfattar
sitt ledarskap i den nimnda kontexten. Ar det egentligen dessa typer av ledarskap som stér i
centrum? Den tidigare forskningen inom félten har frimst varit kvantitativ och syftat till att
undersdka hur en viss typ av ledarskap har paverkat foretagets finansiella stdllning positivt
eller negativt (Hmielski, Cole och Baron, 2012; Zaech och Baldegger, 2017; Wang, Oh,
Courtright och Colbert, 2011; Cai, Lysova, Khapova och Bossink, 2018). Tidigare forskning
har dven undersokt i vilken utstrickning ett visst ledarskap har haft effekt pa ett visst
beteende, som exempelvis kreativitet och innovation inom foretaget (Denti och Hemlin,
2012; Huang, Ding och Chen, 2012; Cai m.fl., 2018). Vi finner det saledes relevant att bidra
med en kvalitativ studie som &r i linje med de kritiska studierna om ledarskap, for att i
slutdndan bidra till en mer nyanserad bild av hur ledarskap 1 startups kan se ut och uppfattas

av ledarna sjdlva.

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att utéka och nyansera kunskapen om hur ledarskap ter sig i en mindre
undersokt kontext, det vill sdga inom ramarna for ett startup. Det gor vi genom att undersoka
hur chefer i startups uppfattar sin roll som ledare genom en kvalitativ intervjustudie. Som
ovan ndmnt i problematiseringen &r tidigare studier om ledarskap i startups onyanserad.
Dérmed hoppas vi kunna bidra till existerande forskning med nya insikter och perspektiv nir
det kommer till ledarskap 1 just startups. Eftersom vi &mnar att ta del av chefers egna
uppfattningar kommer vi att intervjua personer i chefspositioner pad startups. Foljande

fragestéllning har formulerats for att vigleda vart arbete:

Hur uppfattar chefer i startups sin roll som ledare?



1.4 Studieobjekt

Studien baseras pa intervjuer med nio personer som besitter en chefsposition i ett nystartat
bolag, med andra ord i ett startup. I studien kommer intervjupersonerna att kallas for Anton,
Emma, Felix, Fredrik, Ludvig, Martin, Robert, Stina och Vendela. Samtliga namn é&r fiktiva
for att individerna inte ska kunna utpekas. Sju utav samtliga personer har varit med och
grundat foretagen de dr verksamma inom, och tva har paborjat en anstillning vid ett senare
skede, men sitter idag pa en ledande position. Féretagen ar verksamma inom olika branscher
men en gemensam faktor dr att de kan karaktériseras som kunskapsintensiva foretag. En
majoritet av foretagen erbjuder s& kallade SaaS-l6sningar - software as a service. Alla
foretag dr operativa inom Sverige och ndgra av dem har dven internationell verksamhet. Mer

information om studieobjekten aterfinns i metodavsnittet.
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2. Teori

I det hdr kapitel presenteras en litteraturgenomgang inom omrddet ledarskap i kontexten
startup. Inledningsvis kommer vi gda igenom existerande teorier och forskning inom dmnet. Vi
dven valt att bfta kritiska réster i litteraturgenomgdngen for att kunna presentera en
omfattande och mer nyanserad bild. Fortsdttningsvis belyser vi det kunskapsgap och brister
som finns i den existerande forskningen. For att avsluta teoriavsnittet presenterar vi en

begreppsapparat som kommer att anvindas senare i uppsatsen.

2.1 Ledarskap i startups

Litteraturen om ledarskap daterar 1angt bak i tiden. Amnet har diskuterats och analyserats i
olika kontexter och en mingd definitioner av begreppet av begreppet har presenterats (Yukl
1989, 2012; Alvesson och Blom, 2019). Vi har valt att ansluta oss till en definition av
begreppet som sammanstéllts av flertalet forskare inom omrédet (Kotter, 1985; Ladkin,
2010; Smircich & Morgan, 1982; Zaleznik, 1977, citerat i Blom och Alvesson, 2014;
Alvesson och Blom, 2019). Enligt definitionen utdvas ledarskap vertikalt 1 en
organisationsstruktur och handlar om att padverka medarbetarnas innebdrder, kénslor och
varderingar. For att paverka dessa faktorer anvidnder ledare sig av inspirerande retorik,
kénslomissigt och moraliskt stod. Ledare kan dven paverka sina foljare genom att agera som
en forebild. Séledes handlar inte ledarskap om exempelvis planering, budgetering,
overvakning, rekrytering eller resultatmétning. De &r snarare aktiviteter fOr styrning av
medarbetare och grundar sig i formell auktoritet och hierarkier (Alvesson och Blom, 2019).
Det dr dirmed viktigt att belysa skillnaderna mellan ledarskap och styrning for att kunna

avgora vilka aktiviteter som relaterar till respektive omrade.

I vér uppsats vill vi skapa en djupare forstaelse for hur personer i1 en ledarposition ser pa
ledarskap och mer specifikt just i kontexten av startups. Vi anser ddrmed att det ar viktigt att
presentera en definition av startups, men eftersom det inte finns en generellt accepterad
definition av startups (Levie och Liechtenstein, 2010) kommer var definition att utgd ifran en
sammanstéllning av flera olika forskares definitioner av begreppet. Flertalet forskare
definierar startups baserat pa dess alder och beskriver det som foretag som befinner sig i det
forsta steget 1 sin verksamhetsprocess, men bdrjan och slutet av steget dr ddremot inte

definierat. Vi tillimpar dven Zaech och Baldeggers (2017) definition av startups, som menar
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att startups karaktdriseras av begrdnsade processer, strukturer och rutiner. Vidare kan
Sommer, Loch och Dong (2009) tilldgga till var definition att startups kénnetecknas av intern
och extern osidkerhet. Aven Romanelli (1989) bidrar till definitionen, dd han menar att
nystartade fOretag prdglas av begrinsade ekonomiska och mainskliga resurser.
Sammanfattningsvis kommer begreppet startups i denna studie innebéra ett foretag som har
begriansade processer, ménskliga och ekonomiska resurser, strukturer, rutiner, osdkerhet i

miljon och som ér i borjan av sin verksamhetsprocess.

Enligt Zaech och Baldegger och (2017) har ledarskapet, och sérskilt det ledarskap som utévas
av grundaren och VD:n, en avgoérande roll i startups. Ledaren i ett startup utvecklar en vision
med syfte att motivera de anstdllda, att stimulera dem intellektuellt samt att guida dem i en
onskad riktning for att uppné foretagets vision. De menar ocksé att ledare 1 startups behover
variera sitt ledarskap beroende pa situation och kontext. Fortsdttningsvis belyser de att det &r
av betydelse huruvida ledaren innehar sociala formagor eftersom ledarskap 4r en
interpersonell process. Vidare pastar Zaech och Baldegger (2017) att transformativt ledarskap
ir effektivt for att utveckla ett framgangsrikt startup. Aven Baldegger och Gast (2016) menar
att det framforallt ar det transformativa ledarskapet som utdvas i borjan av ett foretags livstid.
Med den hir bakgrunden anser vi att det dr relevant att presentera det transformativa

ledarskapet.

2.2 Den transformativa ledaren

Enligt Bass & Riggio (2006) innebér transformativt ledarskap att ledare inspirerar och
stimulerar f6ljare att uppna Onskat resultat. Ledare som utdvar den hér typen av ledarskap
dmnar ocksi att bredda och utveckla sina foljares intressen for att generera medvetenhet och
acceptans ndr det kommer till gruppens syfte och mission. Transformativa ledare hjilper dven
sina foljare att vixa och utvecklas till ledare genom att anpassa ledarskapet till individen och
dennes behov. Det hdr sker bland annat genom att bemyndiga individen och att anpassa
mélen efter individen, ledaren, gruppen och organisationen som helhet. Vidare beskriver
forfattarna att transformativt ledarskap kan fa foljare att overtréffa de dnskade resultaten och
likasa Oka engagemanget och tilliten till gruppen och organisationen. Genom att uppmuntra,
inspirera och motivera foljare till att vara innovativa och fordndra, s kommer det att hjilpa

foretaget att vixa och bli mer framgangsrika (Ibid).
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Zaech och Baldegger (2017) menar pé att manga tidigare studier har kommit fram till att det
finns ett positivt samband mellan transformativt ledarskap och resultat, bade for startups men
dven for storre och etablerade bolag. Wang, Oh och Courtright (2011) betonar vidare att
transformativt ledarskap har varit en primér motivationsfaktor nir det kommer till innovation.
Dé startups dr verksamma i en kontext som karaktdriseras av hog risk, komplexitet,
osdkerhet, flexibilitet och brist pd struktur spelar det transformativa ledarskapet en
betydelsefull roll. Pa s sétt kan ledaren kommunicera, motivera och formé de anstéllda med
forstaelse for foretagets framgang (Quimet & Zarutskie, 2014; Sommer, Loch och Dong,

2009).

Den existerande litteraturen om ledarskap 1 startups dr influerad av etablerade
ledarskapsteorier som det transformativa ledarskapet, men dven det karismatiska ledarskapet
(Zaech & Baldegger, 2017; Dvalidze och Markopoulos, 2020). De tva typerna av ledarskap
delar ménga egenskaper. Jackson och Parry (2011) skriver att ledarskapsstilarna dr relaterade
till varandra och att det transformativa ledarskapet utvecklats frdn teorier om karismatiskt
ledarskap. I foljande avsnitt presenteras det karismatiska ledarskapet eftersom det har haft en

betydande roll inom ledarskapslitteraturen i startups.

2.3 Den karismatiska ledaren

Le Blanc, Gonzalez-Roma och Wang (2021) beskriver att karismatiska ledare karaktériseras
av att de formulerar och kommunicerar ett visionirt uppdrag, formedlar hopp och optimism,
visar fortroende for foljarna och stiller hoga forvéntningar. Karismatiska ledare visar dven att
dessa forvantningar kan uppnds. Vidare menar forfattarna att en karismatisk ledare ocksa
utmanar sina foljare att experimentera med nya idéer, produkter och processer och att visa ett
innovativt beteende. Karismatiska ledare dmnar inte endast att inspirera sina foljare genom
sin vilja att ta risker och genom sitt engagemang for sin forandringsvision, men ocksa genom

att formedla energi till sina foljare for att uppnd mal.

Shamir och Howell (1999) anser att nystartade foretag dr svagast i borjan av sin existens, och
att organisationens medlemmar siledes letar efter en karismatisk ledare som kan hjilpa till att
definiera och orientera foretagets mission och vision. Att grunda och driva ett nytt foretag ar
enligt forfattarna dven en innovativ och karismatisk aktivitet som kréver en ledare som kan

identifiera mojligheter i omgivningen, utveckla visioner och demonstrera att denne kan uppna
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visionerna. De menar ocksa att det dr djarvt och modigt att grunda ett foretag och ddrmed
rimligt att sammankoppla karismatiska attribut till grundaren, vilket innebér att karismatiskt
ledarskap ofta anses vara en egenskap hos foretagsgrundare. Vidare hdvdar de att litteraturen
som behandlar nystartade foretag och grundandet av foretag ofta associeras med karismatiskt
ledarskap. Greiner (1997) har tagit fram en modell som beskriver att organisationens
livscykel bestdr av fem steg, varav det forsta steget karaktdriseras av sma foretag med
icke-formella strukturer som till stor del &r beroende av ledarens personlighet och
kompetenser. Ledaren har ménga idéer och visioner som bdde motiverar och koordinerar

manniskor med sina visioner och sin karismatiska personlighet (Shamir och Howell, 1999).

Béde det karismatiska och det transformativa ledarskapet &r aktuella i litteraturen nér
ledarskap uppmaéarksammas 1 kontexten startups. Dvalidze och Markopoulos (2020) menar
diaremot att litteraturen om ledarskap dr begridnsad nir det kommer till mindre etablerade
ledarskapsteorierna sdsom entreprendriellt ledarskap. De anser att entreprendriellt ledarskap
ar lampligt for att forsta ledarskapsprocesser i mer komplexa organisationssammanhang, som
i startups. Saledes anser vi det relevant att dven belysa det entreprendriella ledarskapet i

startups, som &r en framvixande teori inom ledarskapslitteraturen.

2.4 Den entreprenoriella ledaren

Entreprendriellt ledarskap dr en ledarskapsstil som fortfarande ér i tillviaxtfas ndr det kommer
till dess teoretiska och empiriska utveckling, och é&r sdledes relativt ny inom
ledarskapsforskningen (Leitch & Volery, 2017). Renko, Tarabishy, Carsrud och Brannback
(2015) menar att det entreprendriella ledarskapet handlar om att paverka och styra
gruppmedlemmarnas prestationer mot att uppnd organisatoriska mal. Genom att foregd med
gott exempel och att engagera sig i entreprendriellt beteende uppmuntrar de andra att
efterlikna sitt beteende. Entreprendriella ledares passion, kreativitet och vision motiverar
andra att experimentera och utvecklas. Gupta, MacMillan och Surie (2004) har introducerat
ett ramverk om entreprendriellt ledarskap. Ramverket inkluderar fem roller som
entreprendriella ledare har. De fem rollerna inkluderar att forma utmaningar, rensa vigen,
motverka osdkerhet, bygga engagemang och ange grinser. De tre forstnimnda rollerna
relaterar till tilldmpning av scenarion och att jobba mot framtida mojligheter for
organisationen. De tvé sistnimnda innebér att inspirera och styra teamets medlemmar for att

uppné definierade mal.
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Entreprendriellt ledarskap &r, enligt Dvalidze och Markopoulos (2020), en framvéxande teori
inom ledarskapsforskningen som anses vara ett adekvat sétt att forstd komplexa
ledarskapsprocesser inom nystartade foretag. De demonstrerar att entreprendriellt ledarskap
har en stor paverkan pa startups, och att olika faktorer sdsom vision, passion, risk, innovation
och kreativitet dr centrala aspekter inom entreprendriellt ledarskap. Den forskning som
existerar kring entreprendriellt ledarskap i startups har ldnkat samman ledarskapsstilen med
innovationsbeteende, och innovation och kreativitet 1 allménhet, dir entreprendriella ledare
anses vara viktiga drivkrafter for kreativitet och innovation (Denti och Hemlin, 2012).
Huang, Ding och Chen (2014) utvecklar resonemanget och menar att entreprendriellt
ledarskap har en stor inverkan pé olika innovationsaktiviteter i1 foretag, och Cai m.fl. (2018)

belyser hur det entreprendriella ledarskapet paverkar kreativitet 1 startups.

Det transformativa, karismatiska och entreprendriella ledarskapet &r i1 stora drag centrerade
kring ett fokus pd ledaren och dennes attribut. Ensley, Hmieleski och Pearce (2006)
ifragasétter och problematiserar istdllet den idén om en enskild individs péverkan pa ett
foretags framgang genom kreativitet och karisma. De menar att denna uppfattning om den
enskilda individens positiva paverkan i ett startup dr overskattad. Fortsdttningsvis podngterar
Ensley, Hmielski och Pearce (2006) att delat ledarskap som alternativ ledarskapsstil ar
betydelsefull vid utveckling 1 startups. Forskningen om det delade ledarskapet i startups
representerar en mer nyanserad och mindre utforskad bild. Den bilden avser vi att fortsétta
nyansera genom var studie och av den anledningen har vi valt att underséka det delade

ledarskapet vidare i kontexten startups.

2.5 Det delade ledarskapet

Pearce och Conger (2003) definierar delat ledarskap som en dynamisk och interaktiv
inflytandeprocess. De menar att denna process pagér bland individer i grupper, dir mélet ar
att leda varandra till att uppnd organisatoriska mal. Processen innebidr att medarbetare
influerar varandra, och den kan dven inkludera paverkanseffekter som kommer bade uppifran
och nedifran i den hierarkiska kedjan. Ledarskapet dr inte centraliserat hos en individ som har
en formell roll som chef eller ledare, utan delegeras snarare till en grupp individer. Pearce och
Conger (2003) har utvecklat vad som fran borjan var Mcgregor's (1960) Y-teori, som

argumenterar att arbetare dr naturligt programmerade till att vara érliga och och motiverade
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till att gora vad som &r rétt for organisationen de arbetar for. Det innebér enligt McGregor
(1960) att anstillda kan fa fortroende till att hantera beslut och arbetsuppgifter som

traditionellt sett hanteras av foretagsledningen.

Hunter (2012) menar 1 linje med Ensley, Hmieleski och Pearce (2006) att entreprendrer
portrétteras som visiondra och heroiska, men att denna bild om den “stora ledaren” dr en myt
snarare dn verklighet. Vidare menar Ensley, Hmieleski och Pearce (2006) att ett foretags
framgédng allt som oftast & mer beroende av en stor samling av individer med talang och att
ledarskapet hos en framstdende individ snarare &r en liten del av receptet for framgang. De
betonar dessutom att delat ledarskap ar sérskilt viktigt vid utveckling och tillvéxt i nystartade
foretag. Hmieleski, Cole och Baron (2012) menar ocksa att det delade ledarskapet har en
positiv effekt pa nystartade foretagets prestationer under forutsittningarna att handlingar och
aktiviteter dr konsekventa och 1 linje med de virderingar som foresprakas av ledaren.
Forskningen om det delade ledarskapet 1 kontexten av startups dr sdledes delvis 1 motséttning
mot den tidigare presenterade forskningen om ledarens roll i startups, eftersom perspektivet
pa ledarskapet skiftar mot anstéllda och inte chefen i sig. I kontrast till de tre tidigare
presenterade ledarskapsstilarna - det transformativa, karismatiska och entreprendriella
ledarskapet - sd representerar forskningen om det delade ledarskapet i startups en mer
nyanserad och mindre utforskad bild. Den forestéllningen dmnar vi att fortsdtta nyansera

genom var studie och for att fylla det existerande kunskapsgapet som vi hittat.

2.6 Kunskapsgapet och brist i tillfillig teori

Den ovan presenterade teorigenomgangen belyser ett kunskapsgap och en brist 1 existerande
forskning nir det kommer till hur ledarskap tar form i startups. Den teori som existerar
belyser framf6rallt hur transformativt och karismatiskt ledarskap tar uttryck i kontexten av
startups (Zaech och Beldegger, 2017; Shamir och Howell, 1999). Under senare tid har dven
entreprendriellt ledarskap studerats i startups (Cai m.fl., 2018, Dvadlidze och Markopoulos,
2020). Den gemensamma faktorn for dessa tre typer av ledarskap é&r att ledaren och dennes
attribut som star i centrum. Meindle, Ehrlich och Dukerich (1985) kritiserar forskningen om
ledarskap och pastdr att det finns en romantisering och besatthet av konceptet med en
framstdende person som den avgorande faktorn i ett foretag. De hdvdar att den heroiska
synen pd ledare kan innebédra en Overtro pd positiva effekter av ledarskap. I linje med

Meindle, Ehrlich och Dukerich (1985) framhaller det delade ledarskapet i startups en
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ifrdgasdttande syn pa existerande forskning. Det delade ledarskapet presenterar en mer
nyanserad bild dir ledaren stir i mindre fokus (Ensley, Hmieleski och Pearce, 2006). Vi
forhéller oss - likt Meindle, Ehrlich och Dukerich (1985) - kritiska till den ensidiga bilden av
ledarskap 1 startups, dir ledaren star i1 centrum. Var studie ér siledes i1 linje med ett kritisk
perspektiv pa ledarskap och vi anser att det krdvs ytterligare nyansering av bilden av

ledarskap i startup. Vi kommer att nyansera och problematisera bilden av den stora ledaren.

2.7 Teoretiskt verktyg

Som tidigare ndmnt ar det viktigt att belysa skillnaderna mellan ledarskap och styrning, vilket
Alvesson och Blom (2019) gor genom modellen “Six Modes of Organizing” (6M).
Skillnaderna understryks for att inte riskera sammanblandning mellan de tva begreppen.
Modellen syftar till att belysa att det finns sétt for manniskor att arbeta tillsammans som inte
handlar om just ledarskap,, vilket vi &ven observerat i det empiriska materialet. Alvesson och
Blom (2019) menar ocksé att det finns en risk for att ledarskap kan dveranvéndas i bade tal
och praktik. Begreppsapparaten kommer att anvindas i studien for att tillhandahélla
mojligheten att analysera empirin utifrén ett bredare perspektiv. I modellen ingar begreppen
Ledarskap, Management, Makt, Peer-Influencing, Grupparbete (eng. Group work) och
Autonomi. Vi kommer dock endast anvinda oss av begreppen ledarskap, management,

grupparbete och autonomi for att anpassa oss till studiens omfattning och relevans.

Enligt modellen innebdr ledarskap att influera betydelser, virderingar och tankar i en
hierarkisk, och icke-jimlik, relation. Management, som ofta tenderar att forvixlas med
ledarskap enligt Alvesson och Blom (2019), handlar istillet om exempelvis planering,
budgetering, resursallokering, delegering av arbetsuppgifter, arbetsprocessers innehall,
overvakning och anstillning och avskedning. Management anvénds siledes for att paverka
underordnades beteenden och fokusera pa specifika mal, snarare dn att influera andras
kinslor, tankar, idéer och vérderingar. Grupparbete handlar om att organisationens
medlemmar delar ansvar, hjilper och lir frdn varandra, med liten grad inblandning frén en
chef. Ett team som karaktiriseras av group work ar sdllan helt fria fran en chef eller ledare,
men arbetet sker 1 stor grad genom gemensamma anpassningar. Autonomi innebér att
huvudsakligen vara sjdlvstyrande i sitt arbete, och i1 organisatoriska sammanhang innebir det

givetvis att hinsyn maste tas till andra, exempelvis kollegor, men att det inte 4r dominerande.
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3. Metod

[ foljande avsnitt inleder vi med en metodologisk oversikt ddr vi knyter an till studiens syfte.
Vidare beskriver vi den empiriska datainsamlingen ddir vi argumenterar for vart urval,
belyser den kunskapsteoretisk utgangspunkten och beskriver analysmetoden. Fortsdttningsvis
argumenterar Vvi for studiens trovirdighet och dkthet. Vi avslutar avsnittet genom att

presentera vara metodkritiska reflektioner.

3.1 Metodologisk oversikt

Syftet med studien ar att nyansera kunskapen om ledarskap i startups genom att undersoka
hur chefer i denna kontext uppfattar sin roll som ledare. Vi valde att genomfGra en
intervjustudie for att fa storsta mojliga inblick i intervjupersonernas uppfattningar och
varderingar. Djupintervjuer genomfordes med personer som har en chefsposition inom olika
startups. Med andra ord dr studien kvalitativ 1 sin natur for att vi ska kunna sitta oss in 1
intervjuobjektens sociala kontext. Enligt Bryman och Bell (2017) 4r detta det huvudsakliga
syftet med kvalitativ forskning. Genom det kvalitativa tillvigagangssattet dmnar vi att
fokusera pa hur personer i ledarpositioner pé startups uppfattar sin roll som ledare i kontexten
de befinner sig i. D4 vi vill veta mer om chefernas uppfattningar anser vi att vald metod
korrelerar vil med syfte och frigestéllning. Kvalitativ forskning studerar ofta mindre urval
och dr ddrmed kanske inte tillracklig for att representera den relevanta populationen i studien.
Diaremot gor kvalitativa studier det mdjligt att ta del av djupare insikter, erfarenheter och
tankar hos en mindre grupp av den specifika populationen som avses att studeras, det vill

sdga personer som besitter en ledarroll i startups.

3.2 Kunskapsteoretiskt perspektiv

Syftet med studien &r att studera uppfattningar hos ett antal intervjupersoner och grundar sig
saledes 1 ett socialkonstruktionistiskt perspektiv (Bryman och Bell, 2017). Dessa
uppfattningar &r subjektiva och skapas i socialt samspel mellan individer (Ibid). Vidare
betraktar vi verkligheten som uppbyggd av sociala processer under stindig fordndring. Vi
sOker inte efter att hitta en objektiv sanning om ett “ritt” sitt att leda 1 startups, vi dmnar
snarare att avticka och analysera olika synsétt hos ledare i startups, och lidgger ingen

virdering 1 vad som dr “bra” eller “déligt” ledarskap. Det socialkonstruktionistiska
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perspektivet gir saledes i linje med hela syftet med studien, med andra ord att undersdka hur

chefer i startups uppfattar ledarskap.

3.3 Datainsamling

3.3.1 Intervjuer

Den insamlade empirin bestar av material fran intervjuer som genomforts med personer som
besitter en ledarposition pa ett startup. Nio personer fran nio olika foretag intervjuades for att
mdjliggora identifiering av gemensamma uppfattningar. Nedan é&terfinns en tabell med
information om bland annat vilka positioner intervjupersonerna har pa respektive foretag,
intervjulingd, intervjuform och datum di intervjuerna genomfordes. For att sidkerstilla

anonymitet kommer vi inte beskriva detaljer om intervjupersonerna eller foretagen de arbetar

pa.

Foretag | Position Intervjulingd | Intervjuform | Datum

Startup 1 | VD och grundare 50 min Videosamtal | 2021-04-15
Startup 2 | Head of Sales & Marketing 52 min Videosamtal | 2021-04-15
Startup 3 | VD och grundare 54 min Videosamtal | 2021-04-15
Startup 4 | Grundare 57 min Videosamtal | 2021-04-16
Startup 5 | Finance and Operations Manager | 45 min Videosamtal | 2021-04-16
Startup 6 | VD 47 min Videosamtal | 2021-04-20
Startup 7 | Agare och grundare 49 min Videosamtal | 2021-04-20
Startup 8 | VD och grundare 51 min Videosamtal | 2021-04-20
Startup 9 | VD och grundare 54 min Videosamtal | 2021-04-23

Tabell 1: Studiens intervjupersoner

Intervjuerna genomfors med hjilp av en intervjuguide som utvecklats innan den forsta

intervjun genomfordes. Guiden dr dven Oversatt till engelska dd en foretagsrepresentant
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foredrog det framfor svenska. Intervjufragorna formulerades frdn borjan efter fyra kategorier
- (1) bakgrund om foretaget och din roll, (2) ledarskap, (3) styrning och (4) kommunikation.
Efter forsta intervjun valde vi dock att slopa kategorin “kommunikation”, da vi ansag att
nagon frdga kunde flyttas till de Gvriga kategorierna och resterande ansdgs vara mindre
betydelsefulla. Vi var ména om att de fragor som valdes var relevanta for studien for att
maximera resultaten av véra intervjuer, samt att de var Oppna i sin karaktdr for att inte
paverka intervjupersonernas svar. Guiden f0ljdes mestadels, med vissa undantag f{or
uppfoljningsfragor, fortydligande fragor och fragor som vi ansag lampliga att komplettera
med under intervjun. Vi var uppmdrksamma pa ovintade teman och dmnen som
intervjupersonerna kom in pa nér de besvarade vara frigor, och stéillde da foljdfrdgor. Detta ar
enligt Bryman och Bells (2017) rekommendationer for att mojliggora avlasning och analys av
vad som uppfattas som relevant av intervjupersonen. Enligt Bryman och Bell (2017)
definieras intervjuer som till stor del baseras pd en intervjuguide som semi-strukturerade.
Med anledning av covid-19 pandemin genomfordes intervjuerna via mdten pa distans med
digitala verktyg. Vi alla tre medverkade under intervjuerna for att kunna inflika med fragor
och vara forberedd att anteckna om nidgon medverkande inte ville bli inspelade. Intervjuerna

varade i cirka en timme och spelades in efter godkdnnande fran den medverkande.

3.3.2 Transkribering av intervjuerna

Nir samtliga intervjuer genomfOrts transkriberades materialet. Enligt Bryman och Bell
(2017) ar transkribering av intervjuer fordelaktigt da det underldttar minnesprocessen samt
reducerar risken for intuitiva och omedvetna tolkningar. Foljaktligen ger det oss mdjlighet att
gé igenom materialet ett flertal gdnger vilket resulterar i en mer noggrann och transparent
analys. De ovan ndmnda fordelarna ligger till grunden av valet att transkribera samtliga
intervjuer, trots att det dr en tidskrdvande process. Transkriberingen delades upp mellan oss
och lédstes sedan igenom gemensamt for att kontrollera och sdkerstélla att vi var dverens om

innehallet.

3.2.2 Empiriskt urval

Det fOrsta froet i var studie borjade gro nér vi hittade en lucka i forskningen om ledarskap 1
nystartade foretag, sa kallade startups. Kort direfter paborjades urvalsprocessen dér vi
bestimde oss for att kontakta svenska startups som grundats tidigast ar 2011. Vi valde att

sétta tidsbegridnsningen pa tio ar sedan grundandet av foretaget da det ger oss utrymme att
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hitta foretag av olika storlek, vilket kan ge en variation och méittnad i resultatet. Det innebir
ocksa att foretagen inte dr helt nystartade dédr grundaren av foretaget arbetar ensam och inte
utovar nagot ledarskap, och saledes innebéra att personen inte hade varit relevant att intervjua
utifran studiens syfte. I enlighet med teorigenomgangen véljer vi séledes att definiera startups
baserat definitioner som anvénts av tidigare forskare. Ett krav fran var sida var att grundaren
alternativt ledaren som intervjuades har haft tid och mojlighet att tilligna sig erfarenheter
som kan ha legat till grund for reflektioner kring dennes ledarskap. Samtidigt &r tidsperioden
som vi har valt inte s lang att foretagen inte ldngre kan definieras som startups, eftersom att

de fortfarande véxlar upp och utdkar sina verksamheter.

Vidare definierades urvalet initialt genom att besluta ett maxantal pd 50 anstdllda. Nir vi
borjade kontakta foretagen inom den ovanndmnda ramen mairkte vi att responsen var lag
vilket resulterade i att vi ansag det nodvindigt att utdka vér ram till ett maxantal pa 100
anstéllda istdllet. Syftet med att begrdnsa studien till foretag med ett visst antal anstéllda ar
tvafaldigt. Forst och fradmst ville vi undvika intervjuer med personer pa foretag med fa
anstillda d& det finns risk att ledarskap inte utovas om det exempelvis bara ar tva anstéllda pa
foretaget. Vi valde dven att sdtta ett maxtak pa antalet anstéllda for att organisationer som
hunnit bli for stora kan ha hunnit etablera sig, med tydliga strukturer och arbetsprocesser. Nér
foretag har en etablerad organisationsstruktur ar det svért att argumentera for att det kan
definieras som ett startup. Sarskilt eftersom startups ofta definieras av dess organiska struktur
(eller icke-struktur) (Zaech och Baldegger 2017). Foretagen som i slutindan intervjuades
hade mellan cirka 13 och 85 anstéllda. I dessa siffror inkluderar vi konsulter som arbetar pa
heltid med uppdrag pa foretagen. Da studien dmnar undersdka hur ledare uppfattar sitt
ledarskap 1 kontexten av startupforetag ar det séledes inte relevant huruvida de som arbetar i

foretaget dr anstillda av foretaget 1 fraga eller av externa konsultbolag.

Studieobjekten valdes med andra ord genom ett malstyrt urval, dér intervjupersonerna valdes
baserat pa foretagen de arbetar pd, deras erfarenhet och position pé foretaget 1 fraga. Detta i
enlighet med Bryman och Bell (2017) som skriver att malstyrda urval gors utifrén syftet med
forskningen s att analysenheterna véljs ut med basis i de kriterier som mojliggdr besvarande
av forskningsfrigan. I var studie var det viktigt att intervjupersonerna arbetar pa ett nyligen
startat foretag och utdvar ledarskap for att kunna besvara vér forskningsfraga: “Hur uppfattar

chefer i startups sin roll som ledare?”.
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3.3 Analysmetod

Analysen hanteras huvudsakligen med ett abduktivt tillvigagangssétt eftersom vi har haft en
viaxelverkan mellan tolkning av empiri och sdkande efter teori (Bryman och Bell, 2017).
Didremot inleddes arbetet med en instdllning att arbetet skulle bli deduktivt i sin karaktar.
Intervjuerna genomfordes i tron att uppsatsen och dirav intervjuerna strikt skulle handla om
ledarskap. Svaren vi fick fran intervjupersonerna gjorde daremot att vi tvingades tdnka om
angadende omradet for studien. I samband med det antog arbetet ett abduktivt
tillvigagéngssitt, dd det kravdes en omvérdering av bade forskningsfraga och det teoretiska

félt vi malat upp.

Studiens analysprocess har foljt Rennstam och Waisterfors (2011) modell for analys av
empiriskt material; sortera, reducera och argumentera. Efter arbetet med genomforandet av
intervjuer och transkribering borjade vi sortera materialet. Varje uppsatsskribent laste enskilt
igenom transkriberingarna ett flertal gdnger och identifierade egna monster och teman som
ansags relevanta. Darefter diskuterade vi gemensamt for att sedan sammanfatta vilka monster
som upplevdes mest intressanta. Vi kom Overens om att de teman som vi upplevdes mest
utmérkande var fOljande: “Ledarskap genom fokus pa teamet”, “Malstyrning”,

bE 1Y

“Resultatstyrning”, “Overvakning”, “Rekrytering”, “Virderingar” och “Foretagskultur”.

De citat som framtrddde tydligast och starkast flyttades Over till avsnittet “Empiri och
analys”, och kategoriserades in under rubrikerna ‘“Medarbetarcentrerat ledarskap”,
“Kulturorienterat ledarskap” och “Resultatorienterat ledarskap”, och sdledes pabdrjades
arbetet med att reducera materialet. 1 samband med att citaten flyttades in 1
uppsatsdokumentet reducerades citat som var mindre explicita, och de delar som ansags vara
relevanta for var studie plockades ut. Vi valde att ta bort citat som inte passade in véra
identifierade teman eller ansdgs vara otydliga. I samband med reduceringen borjade vi dven
bekanta oss med litteratur inom ledarskap, for att sedan specificera oss mot ledarskap som
utovas 1 startups. Vid det hir stadiet pabdrjades aktiv vixelverkan mellan utveckling av teori

och analys varvid studien antog en abduktiv ansats.

For att argumentera for de monster som upptécktes vid hanteringen av empirin diskuterade vi
i gruppen hur dessa kunde tolkas och anvdndas i studien. Analyskapitlet utvecklades
successivt genom att vi borjade sortera in citat som fungerade som grundpelare under de olika
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underrubrikerna. Vi diskuterade sedan kring olika tolkningar av dessa och arbetade
kontinuerligt med att fylla pa, byta plats pd och ersitta citat for att sedan kunna utveckla
starka argument for vara tolkningar och identifierade monster. I samband med diskussionerna
kring citaten frén intervjuerna turades vi 1 gruppen om att inta en kritisk och ifragasittande
position. Genom det kritiska perspektivet kan vi sdkerstilla en mer nyanserad argumentation
och reducera risken for att 14ta oss paverkas av egna virderingar, normer och preferenser.

Genomgaende i analysprocessen hade vi syfte och fragestillning i beaktning.

3.4 Studiens trovardighet och dkthet

Lincoln och Guba (1985 och 1994, citerat i Bryman och Bell, 2017) foreslar att kvalitativ
forskning ska bedomas utifran fyra kriterier: tillforlitlighet, palitlighet, bekriftelse och

overforbarhet. Nedan aterfinns var redogorelse for studiens kvalitet utifran dessa kriterier.

For att en studie ska uppfattas som fillforlitlig &r transparens essentiellt vid beskrivning av
metoden for studien (Bryman och Bell, 2017). For att 6ka en studies tillforlitlighet ar det
vanligt att anvidnda sig av respondent- eller deltagarvalidering for att deltagarna ska kunna
bekréfta att forskaren eller forskarna har uppfattat individen pa ett korrekt sitt (Lincoln och
Guba, 1985, citerat i Bryman och Bell, 2017). Tyvérr dr detta utanfor ramarna av denna
studiens omfattning. Déremot har vi lovat att skicka den firdiga studien till
intervjupersonerna, vilket innebdr att vi forfattare har incitament att citera korrekt och sakligt.
Vi har 1 detta kapitel stridvat efter att vara sd transparenta som mdjligt genom att detaljerat
beskriva hela arbetsprocessen, fran formulering av syfte och fragestdllningar till
analysprocessen. Denna detaljerade beskrivning har vi givit for att styrka studiens pdlitlighet,
vilket enligt Lincoln och Guba (1985, citerat i Bryman och Bell, 2017) ska redogdras for att
lasaren ska kunna granska forskningsprocessen och sjidlv avgora huruvida studien ar palitlig
eller inte. Som tidigare ndmnt har vi strévat efter att vara reflekterande men dven kritiska mot
varandra, for att i storsta mojliga mén undvika att personliga virderinga fargar slutsaterna i

studien. Vi hoppas saledes att det kan bekrdftas av ldsaren att vér studie genomforts i god tro.

Vidare dr vi inforstddda med att det riskerar att bli fruktldst for oss att genom denna studie
soka empirisk generaliserbarhet, med tanke pa den specifika kontext som intervjupersonerna
befinner sig 1 och det relativt begransade antalet genomforda intervjuer. Vi @mnar snarare att

uppna en teoretisk generaliserbarhet, ddr kunskapen som genereras av denna studie ska kunna
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appliceras 1 andra sammanhang (Lincoln och Guba, 1985, citerat i Bryman och Bell, 2017).
Kunskapen som genereras ska saledes vara 6verforbar. Studien har genererat kunskap om hur
chefer uppfattar sin roll som ledare, och vi hoppas att denna kunskap kommer ge en mer
nyanserad bild av ledarskap 1 startups. Enligt Lincoln och Guba (1985, citerat i Bryman och
Bell, 2017) ska kunskap som har genererats ur kvalitativa studier kunna anviandas genom att
andra sjdlv bedomer huruvida kunskapen dr applicerbar i andra kontexter &n den som den

ursprungliga studien befinner sig i. Detta dr forhoppningen med var studie.

Utover de fyra tidigare ndimnda kriterierna for en studies trovardighet har Guba och Lincoln
(1985, citerat i Bryman och Bell, 2017) framfort olika kriterier for kvalitativ forsknings
dkthet. Vi har genom arbetets géng strévat efter att ge en korrekt bild av intervjupersonernas
uppfattningar om deras roll som ledare 1 startups. Vi har genomgéende varit noga med att inte
uttala oss om vad intervjupersonerna faktiskt gor 1 sitt ledarskap. Analysen av intervjuerna
har befunnits sig inom ramen for studien, med andra ord har vi analyserat intervjupersonernas

uttalanden for att tolka hur de uppfattar sitt ledarskap.

3.5 Metodkritiska reflektioner

Alla forskningsmetoder inbegriper for- respektive nackdelar. Kvalitativ forskning far ofta
kritik for svarigheterna att generalisera kunskapen som genereras fran studierna och for
problematiken med att &terupprepa studierna dd de ofta genomfors 1 en specifik kontext
(Bryman och Bell, 2017). De tvd vanliga problemen bemoéter vi i denna studie genom
ambitionen att tillfora teoretisk kunskap inom filtet ledarskap i nystartade foretag. En annan
punkt som kvalitativa studier kan fa kritik for &r studiernas tendens att bli subjektiva (Bryman
och Bell, 2017). For att bemdta detta problem kommer vi att arbeta med att undvika att lata

oss fargas av tidigare erfarenheter eller personliga asikter.

3.5.1 Kritik mot datainsamling

Vidare dr vi medvetna om att dversittningen i samband med transkriberingen av intervjun
som utfordes pa engelska kan innebdra en risk for tolkning av innehdllet. Xian (2008)
beskriver tre olika problem forknippade med Gversdttning av intervjudata. Det forsta géller
rena sprakliga problem som kan uppsta nér intervjupersonen anvénder ord eller grammatiska
strukturer som det inte finns nagon direkt motsvarighet till 1 det sprdk forfattaren wvill

oversitta till. Det andra problemet &r relaterat till sociokulturella problem, vilket handlar om
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svarigheter vid Oversittning av uttryck som exempelvis liknelser eller talesétt. Det tredje
handlar om metodologiska problem, enligt Xian (2008) riskerar dversittaren att tvinga sig pa
en frimmande kultur. I denna studie bedomer vi att riskerna for dessa problem dr sma,
eftersom att syftet med studien &r att utreda och undersoka intervjupersonernas uppfattningar,
snarare &n att i detalj granska sprakbruk. Intervjupersonerna arbetar huvudsakligen i en
svensk kulturell kontext, och den del av intervjuerna som Gversitts ar pa engelska, vilket inte

ar ett frimmande sprak for ndgon av oss forfattare.

Fortséttningsvis genomfordes intervjuerna som tidigare ndmnts via videosamtal. Att
genomfOra intervjuer pa distans dr inte optimalt for en kvalitativ intervjustudie eftersom
mdjligheterna att ldsa av kroppssprak forsvinner, men tyvérr begrdnsas vi av den pagéende
pandemins restriktioner. Det kan &dven argumenteras att distansintervjuer kan hidmma
intervjupersonerna och innebdra en begrinsad frihet for dem att besvara fragorna (Bryman
och Bell, 2017). Detta problem bemdéttes dock genom att vi var tydliga med att varken namn
pa individerna eller foretaget skulle komma att delges i studien, for att intervjupersonerna
skulle kunna kénna sig s& bekvidma som mojligt och tala fritt. Analysen av transkriberingarna
frdn intervjuerna kan dven mota viss kritik gillande risk for att forfattarnas egna tolkningar
och vérderingar kan komma att padverka denna. For att minska risken for att analysen skulle
férgas av vara uppfattningar var vi alla tre narvarande vid varje genomford intervju. Vi har da
kunnat diskutera och jimfora véra tolkningar av olika citat med varandra, for att sékerstélla

att inga misstolkningar forekommer.

3.5.2 Forskningsetik

Vetenskapliga studier som involverar individer och kan komma att paverka dem ska ha
forskningsetik 1 beaktning. De individer som har intervjuats for denna studie har
anonymiserats i enlighet med Vetenskapsradets (2017) anonymitetskrav. Enligt detta krav ska
deltagare i en studie ges hogsta mojliga konfidentialitet (Vetenskapsradet, 2017). I var studie
anonymiseras deltagarna genom att tilldelas fiktiva namn. Eftersom individerna arbetar pa
mindre foretag namns inte heller namnen for foretagen, for att undvika risken for mojligheten
att utpeka de individer som deltagit i intervjustudien. Som tidigare nimnts genomfordes
intervjuerna pa distans via videosamtal. For att behandla materialet s objektivt och korrekt
som mojligt bad vi om tillatelse att spela in samtalen for att senare transkribera dessa. I

samtliga intervjuer gav intervjupersonerna oss tillatelse att spela in samtalen.

25



4. Empiri och analys

1 foljande avsnitt kommer vi presentera det empiriska materialet som samlats in fran
intervjuerna. Genom att noga gd igenom, sortera och reducera materialet har vi identifierat
tre teman med tillhérande underkategorier som vi anser dr genomgdende i intervjuerna. 1

takt med att det empiriska materialet presenteras kommer det dven att analyseras.

4.1 Den medarbetarcentrerade ledaren

Cheferna beskriver i stora drag att de fokuserar pa teamet och medarbetarna i deras roller, diar
ansvarsdelegering star i fokus. Flera chefer beskriver dven vikten av att framja lagarbete.
Dérmed har vi identifierat att chefernas uppfattar sin roll som medarbetarcentrerad vilket &r
ett genomgdende tema i intervjuerna. Nedan har vi kategoriserat temat i tvd olika

underkategorier - den ansvarsdelegerande ledaren samt ledaren som sitter laget framfor jaget.

4.1.1 Den ansvarsdelegerande ledaren

Ansvarsdelegering beskrivs som en central aspekt i chefernas roll som ledare i startups.
Cheferna betonar att anstidllda ska ha mojligheten att fatta egna beslut och inte vara for
beroende av cheferna. Genom att delegera ansvar nedat i organisationen uppfattar cheferna att
medarbetarna kan bli motiverade och engagerade 1 hogre utstrickning, vilket bor vara
positivt. Enligt ndgra av intervjupersonerna kan delegeringen dven innebira att medarbetarna
kénner dgarskap Over sitt arbete, och att det kan vara en bidragande faktor for okad
motivation och engagemang. I foljande fyra citat uppfattas delegering av ansvar som en

strategi for att fa erhdlla engagemang bland medarbetare i organisationen:

“Alltsa ledarskap - man ska leda utan att leda. Tricket dr att man ska fd folk
att leda sig sjdlva och vara en facilitator och korrigerar och ger guidance och
dr ett bollplank for att fd det bdista utav mdnniskor. Om du ska fa entusiasm,
motivation, commitment och driv sd mdste alla kdnna en stor grad av

dgarskap till det de gor, sd man mdste ge ansvar och mdste sldppa.” - Fredrik

Chefen Fredrik belyser i citatet att sa linge medarbetarna far kdnna dgarskap och ansvar inom
sitt egna omréde s blir anstidllda motiverade och han far séledes ut det béasta av dem. Det ar

intressant att analysera di delegering av ansvar och kénslan av dgarskap inte nddvéandigtvis
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behdver innebéra att anstillda kénner sig motiverade. Méanniskor ir olika och tenderar dirav
att motiveras av olika saker och alla trivs inte med att ta ansvar. Det dr vidare intressant att
relatera till relationen en chef har med sina anstillda. Citatet skulle kunna spegla en
uppfattning hos Fredrik om att de anstdllda har en viktig roll 1 verksamheten. Han tonar
didrmed ner sin roll som en ledare genom att han vill att man ska leda utan att egentligen leda.
Precis som Fredrik pratar &ven Stina om vikten av att alla medarbetare ska ta dgarskap over

sitt anstdllningsomréde:

“[Jag] skulle beskriva den [kulturen] som oOppen, snabbfotad, att alla tar
dgarskap o6ver helheten och inte bara dgarskap over sitt lilla
anstdllningsomrdde, man forsoker liksom driva foretaget framat och dd ocksa
ansvar att ge ideer, samarbeta med kollegor eller sd, sa man inte bara gor sitt

och sen bryr man sig inte.” - Stina

Hér kan ett resonemang framforas att Stina delvis skjuter ifrdn sig ansvaret for att det ska
finnas en gemenskap och teamkénsla, och menar mer att det ar upp till individen sjilv att ta
ansvar. Hon menar pa att det ar viktigt att uppmuntra sina anstéllda till ansvarstagande for det
egna resultatet, och nir teamet dr ansvariga tillsammans s hjélps alla at att stélla krav pa
varandra. Vidare skulle hennes forklaring kunna tolkas som att foretaget ar en decentraliserad
organisation dir delegering av ansvar gors till anstillda. Likt ménga av de andra cheferna, ar
det ett sétt for Stina 1 sin roll som ledare att forsoka fa sina anstillda involverade till en hogre
grad, och i linje med Fredrik dimpar dven Stina ner sin ledarroll. Syftet verkar vara att fa de

anstillda motiverade.

“.. jag vill ju vildigt gdrna att mina medarbetare sjdilva ska kinna att dom
har ansvaret, dom har kontrollen och ocksa mandat att gora sitt jobb

ordentligt” - Anton

I ett annat citat syftar Anton till att han vill att sina medarbetare ska kidnna eget ansvar och
kontroll, men ocksé att de upplever att de kan gora sitt jobb ordentligt. Det skulle kunna
antyda pd att Anton tror att for mycket detaljstyrning kan hdmma de anstillda att gora sitt
jobb ordentligt. Overlag har Anton ett stort fokus pa sina medarbetare och deras mojligheter

att prestera. Viljan att medarbetarna ska kdnna ansvar och kontroll kan saledes spegla en
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uppfattning om att eget ansvar kan 6ka motivationen och att de anstéllda kénner sig viktiga. I
nedanstdende citat bygger Fredrik vidare pa sitt resonemang frdn det tidigare presenterade
citatet:

“... en chefs uppgift dr ju att fa de anstdillda att fungera, att de ska trivas och

md bra, och att de arbetar smart och effektivt. Sa man arbetar som en

facilitator. Sa vi forséker leda genom autonomy och transparency.” - Fredrik

Genom att fa anstéllda att trivas och ma bra skulle hans uppfattning kunna tolkas som att
syftet dr att motivera arbetarna. Diaremot belyser han i det hir citatet att ansvarsdelegering
och det engagemang det medfor kan leda till 6kad effektivitet, vilket vi dven identifierat hos
flera av intervjupersonerna. D& startups dr nystartade foretag ligger fokus &dven pa att
effektivisera sin tid for foretagets dverlevnad vilket sidledes verkar goras genom att delegera
ansvar. Att effektivisera verksamheten genom ansvarsdelegering kan tolkas som en del i hur
cheferna 1 startups uppfattar sin roll som ledare, vilket kommer exemplifieras med ytterligare
fyra citat. I foljande citat beskriver chefen Felix beslutsprocesserna i sitt foretag:

".. samtidigt som att vi dnda dr den organisationen som dr toppstyrd i den
bemdrkelsen, dr det ocksd det hdr klassiska “‘frihet under ansvar”. Sa skulle
jag vdl kunna beskriva det for att det héinder sd pass mycket pd olika fronter
vilket gor att man kan inte ta beslut om allt. Utan da fdar man ju givetvis ldta

medarbetarna gora det sjilva." - Felix

Felix beskriver att en okad arbetsbelastning kan innebdra att beslut behdver delegeras nedat i
organisationen. Det kan saledes tolkas som ett sétt att effektivisera verksamheten, da Felix
sdger att han inte kan besluta om allt. Daremot beskriver Felix foretagets beslutsprocess som
en rent praktisk effekt av att fOretaget vixer, snarare dn att det &r en medveten strategi att
delegera ansvar till medarbetarna for att det sedan ska resultera i vissa fordelar. I likhet med
Felix beskriver 4ven Anton att nir organisationen véxer ar det viktigt att sdkerstélla att den
fortsdtter vara effektiv. Saledes uppfattar flertalet av cheferna att deras roll som ledare
inkluderar att delegera ansvar for att effektivisera verksamheten. Vidare menar Anton att det

sker pa bésta sdtt genom att beslut kan tas langt ner i organisationen.
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“Jag vill ju att besluten ska tas ldngre ner i organisationen, och det dr ju
framst for att pa sa vis kan man ju bygga accountability, man kan bygga en
process ddr alla dr involverade och man kan ocksd bygga transparens. Men
framforallt sa dr det ju mycket mycket effektivare, om allting kan fattas snabbt
och smidigt direkt i teamen eller i ledningsgruppen, dn om det ska behéva tas

upp hela vigen till mig.” - Anton

Fortsittningsvis syftar Anton till att utveckla en process dér alla dr involverade och beslut tas
sé langt ner 1 organisationen som mojligt. Han vill att allting ska ske snabbt och fokus verkar
inte vara pa resultatet, det viktiga dr att beslut tas sa fort som mojligt. Det gar ocksa att
argumentera for att Anton delegerar ansvar for att det i sin tur ska leda till mer effektivitet
och snabbare resultat. Anton beskriver vidare att de har en liten ledningsgrupp som tar alla
storre beslut i1 bolaget, och att de alltid forsoker och strdvar efter att enas och besluta

tillsammans.

Fortsdttningsvis pastar dven cheferna att manga av de anstillda dr experter inom sitt
verksamhetsomrade, och att det paverkar ledarskapsdynamiken och delegeringen av ansvar.
Det kan forklaras med att ett stort antal av de foretag som &r med i studien &r
kunskapsintensiva. Citatet nedan kan tolkas som att chefen Martin delegerar ansvar och litar
pa sina anstillda d& han inte ldngre kan detaljstyra. Hér kan tillit och fortroende anses vara

tva viktiga aspekter i hans roll som ledare.

“Det man kan gora dr att ge goda rad, ge ett ramverk och tydliga mdl och
engagera och pusha pad liksom. Men att forvdnta sig att man ska gd in i varje
liten detalj lingre, det funkar inte lingre. Mdlet for mig dr att man ska vara

dummast i rummet, dd har man ju lyckats. Det dr mitt madl.” - Martin

Vidare beskriver Martin att malet for honom ar att vara dummast i rummet. Han strévar
séledes efter att hans anstillda ska vara mer kompetenta &n honom och mindre fokus ldggs
sdledes pa honom som ledare. Den uppfattningen kan dven innebédra att Martin tonar ner sin
roll som ledare. Martin beskriver dven att eftersom foretaget han arbetar pa &r sa litet foretag
s har han koll pa alla anstillda, men i takt med att de véxer s maste han jobba genom andra

och att det sdledes inte gér att vara lika involverad lédngre. Intervjun med Martin genomsyras
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sdrskilt av aterkopplingar tillbaka till kontexten han arbetar 1, det vill sdga ett startup. Han
berdttar att ndr organisationen borjar utdkas och vixer i en snabb takt s mdste anpassning
ske till de fordndringarna som en tillvixt medfor. Det exemplifierar Martin genom att
verksamheten mdste organiseras och styrning av processerna bli tydligare eftersom nir

organisationen viaxer, sa behovs roller och ansvarsomraden definieras tydligare.

“Sd att helst av allt skulle jag vilja att allting skétte sig sjdlv liksom. Det vore
det bdsta, men det gor ju inte det. Alla ska vara sa autonoma som det bara
gar, de maste kunna hantera sina jobb och jag dr inte expert pd
produktutveckling eller vad de nu haller pd med. Jag kan inte deras jobb sd de
mdste kunna ta sina egna beslut, men sen ska de ju vara ansvariga for det

ocksa.” - Martin

Vidare berittar Martin 1 citatet ovan att det ar essentiellt att de anstdllda ska vara autonoma,
vilket dr en aspekt Fredrik ocksé belyser i sin intervju. Det kan betyda att ansvaret delegeras
till de anstillda. Det indikerar ytterligare att de litar pd medarbetarna och ger anstéllda frihet
till att ansvara over sitt omrade. Cheferna vill sdledes fokusera pé sina egna arbetsuppgifter
och inte ldgga fokus pd att leda sina anstéllda. Det dr en intressant aspekt i ledarskap da
cheferna beskriver att nér anstéllda kan skota sig sjdlv kan det tolkas som att cheferna ér
ndjda. Vidare skulle det kunna innebéra att cheferna dr nojda nir de inte behover ldgga tid pa
att leda sina anstéllda, vilket 1 sin tur skulle kunna tolkas som att cheferna uppfattar att
ledarskap inte dr en primédr del av deras roll. Alternativt att de anser att en del av ledarskapet
ar att tona ner sin egen roll, for att istdllet fokusera pa medarbetarna. Nér medarbetarna i stor

utstrackning ar sjalvgaende kan cheferna anse att deras syfte som ledare ar uppfyllt.

Under intervjun beskriver Martin att han dven ldmnar ansvaret till de som &r experter inom ett
visst omrdde och att de far skota sig sjdlva. Det agerandet kan forklaras med att foretaget
Martin jobbar for dr kunskapsintensivt dédr det finns specialister som &dr kunniga inom sitt
specifika verksamhetsomrade. Precis som Martin belyser d&ven Vendela vikten av att uppleva

och se sina anstillda som experter.
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“Top-down handlar om malsdttning, men ndr det kommer till teamet, de dr
dmnesexperter. De kan kod, design, dataanalys och sdna saker. De vet hur man gér

det - vi mdste lyssna pd dem.” - Vendela

Vendela menar i citatet ovan att det ar viktigt att lyssna pa medarbetarna eftersom de ar
experterna inom sitt omrdde. Hon vérdesitter sina anstéllda och deras kompetens. Vidare kan
det tolkas som att cheferna uppfattar att en del av deras roll som ledare inkluderar att viga ge
tillit till sina anstillda och delegera ansvar, vilket dterigen centrerar fokuset pd medarbetarna.
Sammanfattningsvis illustrerar det hér avsnittet att cheferna uppfattar att en del av deras roll
som ledare inkluderar ansvarsdelegering. Genom delegering av ansvar blir anstillda
motiverade och engagerade, verksamheten blir effektiviserad och experterna pé foretaget far

arbeta med deras omradeskdnnedom.

4.1.2 Laget fore jaget

Intervjupersonerna ndmner genomgaende vikten av samarbete och teamarbete. Det ar viktigt
att fokusera pa teamets prestationer och resultat, och inte bara den individuella prestationen.
Uttalandena kan tolkas som att de chefer som intervjuas har uppfattningen att deras roll som
ledare 1 ett startup innebér fokus pd samarbete. Vidare skulle det ocksa kunna forklaras som
att organisationen kan uppnd hogre resultat genom samarbete dn om varje individ hade

arbetat med individuell utgangspunkt.

“Det dr en team- och lagsport att bygga ett foretag” - Fredrik

“Det dr inte bara du, det dr teamet, hur kan vi som ett team uppnd det hdr” -

Vendela

Ovan lyder tva korta men tydliga citat som exemplifierar ovanstiende resonemang pa ett
effektivt sitt. Bdde Fredrik och Vendela trycker pé att det ar viktigt att arbeta som ett team,
och att se byggandet av ett foretag som en lagsport. Sarskilt Fredrik podngterar kontexten han
ar verksam 1, det vill sdga ett startup 1 en utvecklingsfas. Fredrik berittar &ven om fOretagets
kiarnvarderingar, vilket bland annat dr “we’re in it together”, och att det saledes &r viktigt,
sarskilt vid rekrytering, att manniskorna pa foretaget inte dr egospelare. Vi tolkar det som att

Vendela och Fredrik tonar ner sin roll som ledare da de menar att de anstillda har en minst
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lika viktig roll. Att tona ner den egna rollen kan vara ett verktyg for att bygga en kultur som

framjar gruppens samarbete, och kan séledes tolkas vara en del i deras ledarskap.

“[...] man gor saker och ting tillsammans, det dr inte det att nu gor du detta

sd rapporterar du det till mig utan man hjdlps at.” - Felix.

Fortséttningsvis uttrycker sig Felix 1 linje med Vendela och Fredrik. Felix betonar samspel
och tillgdnglighet flera génger under intervjun, vilket kan indikera pa att han anser att
samarbete och teamwork &r viktigt. Han betonar vikten av att jobba i lag och att han gérna ser
att uppgifterna genomfors tillsammans. Felix tonar saledes ocksa ner sin egna roll som ledare.

Precis som Felix illustrerar Emma att det dr centralt i hennes ledarskap att f4 med hela

gruppen.

“Jag skulle inte sdga att jag dr sahdr “jag har gjort det hdr”, utan jag vill
alltid att det ska kdnnas att det dr vi som har gjort det och fa med hela

gruppen. Bdde pd gott och ont sdikert, men mycket dr att fa med alla.” - Emma

Alla hjélps at pa foretaget, vilket indikerar pé att teamkénslan dr integrerad i foretaget. Nér
hon beskriver arbetsuppgifterna indikerar hon att alla gor allting och att det ar viktigt att
hjilpas at, samt att organisationen fortfarande &r ganska platt. Under intervjun antyder Emma
dven att hon som ledare kan uppfattas som en inspirerande ledare dér hon gérna vill f med
sig alla 1 gruppen. Hon vill att alla ska kinna sig delaktiga och att arbetet ska ske i team
snarare dn individuellt. Vidare ger hon dven exempel pa att ndr hon vill att anstidllda ska
springa snabbare, springer hon sjidlv &nnu snabbare for att visa pa gott exempel. Det kan
indikera pé att Emma vill vara en forebild for sina anstdllda och att det siledes skulle kunna

vara nagot som hon uppfattar dr en del av hennes roll som ledare i en startup.
“Sa man inte sdtter allt for fasta ramar exakt var linjerna gar for dd blir det

risk att man jobbar i silos, sa bygga teamet och teamets prestation istdllet for

jaget. Med laget framfor jaget.” - Stina.

32



Vidare bekréftar Stina tidigare citat och tolkningar da hon framhéver vikten av att arbeta i
team. [ citatet ovan trycker hon pd vikten av att som ledare fokusera pé teamet och deras
prestation, istéllet for att enbart lata andra ta dgarskap over endast sitt omrade. Stina menar
séledes att det dr viktigt att ansvara for det egna resultatet, men att ocksa bygga teamet och
sétta teamets prestation forst. Under intervjun poédngterar Stina ocksa att det dr betydelsefullt
som ledare att ta hdnsyn till olika personligheter och kompetenser hos individerna i teamet.
Detta fOr att hitta en plats dir respektive person kan kinna gor nytta och kan bidra till arbetet.
Saledes kan detta vara ndgot som Stina uppfattar dr en del av hennes roll som ledare i en

startup. Fortsdttningsvis kan detta tolkas som att Stina ser och bryr sig om sina anstillda.

“Jag har lite bdttre sjdilvfortroende i min roll att inte vara traditionell
alfahane-ledare med jdttemycket erfarenhet fran storforetag. Utan snarare
kanske att det dr bra att man har... Modernt ledarskap kanske handlar om att
man far folk att strdva mot ett mal och trivas, och att bli engagerade och se

folk. Folk verkar ju stanna, och just nu sd gdr det jdttebra for oss.” - Robert

Robert menar att han inte forsoker vara den traditionella ledaren, utan snarare att det ir
viktigt att fa folk att striva mot mal. Samtidigt belyser Robert vikten av att fa medarbetare att
trivas,bli sedda och vara engagerade vilket ocksd tyder pa att han anser att kulturen och
varderingarna dr viktiga i bolaget. Roberts uttalande kan tolkas som att arbete med mal ar ett
verktyg for att engagera medarbetarna. Han belyser dven individen, vilket kan tolkas som att
det Robert menar att det dr viktigt att anpassa arbetskontexten efter individen. Att Robert inte
ser sig sjilv som en alfahane kan dven innebdra att han gérna skiftar fokus fran sig sjélv som
ledare, till medarbetarna. Genomgaende i intervjun med Robert berdttade han om hur arbetet
organiseras i team, och 1 detta citat belyser han vikten av att dven se individen. Han verkar
sdledes ha fokus péd teamet, men vill inte att individen ska gldémmas bort i detta, och inte

heller 6verskuggas av hans eget ledarskap.

4.1.3 Sammanfattning av den medarbetarcentrerade ledaren

Chefernas fokus pd ansvarsdelegering kan spegla en uppfattning om att det bade &r viktigt att
delegera ansvar nedét i organisationen for att bibehélla ett hogt engagemang och motivation
bland de anstdllda, men ocksa for att erhélla storsta mojliga effektivitet. Cheferna betonar

dven vikten av att frimja teamets prestationer framfor individens, och att det ar viktigt att
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samarbeta och att jobba som ett lag inom organisationen. Dessa uppfattningar kan spegla en
nedtoning av sin roll som ledare, d& bade ansvar fordelas langre ned i organisationen och att
teamet och dess prestationer stélls i centrum. Vidare kan det tolkas som cheferna uppfattar att

en del av deras roll som ledare innebar att framhava medarbetarna.

4.2 Den kulturorienterade ledaren

En viktigt komponent i ledarskapet i startups enligt de intervjuade cheferna ar arbetet med
kultur och vérderingar. Manga av cheferna menar pa att foretagskulturen har en fundamental
roll i foretaget, och chefernas uppfattningar om sin roll som ledare kan siledes spegla en
kulturorientering. Det exemplifieras genom att flertalet chefer relaterade fOretagets
organisationskultur med foretagets organisationsstruktur - och att bada delarna &r beroende av
varandra. Nedan har vi kategoriserat temat 1 tva underkategorier: styrning av kultur och kultur

genom rekrytering.

4.2.1 Styrning genom kultur

Majoriteten av cheferna berdr vikten av att ha en kultur som dr stark och som genomsyrar
foretaget. Vidare tolkas det som att cheferna uppfattar arbete med kultur och virderingar som
en viktig del i deras roll som ledare. De anser dven att foretagskulturen dr en viktig
komponent i arbetet att uppnd Onskade mal och resultat i bolaget. Foljande citat belyser

uppfattningen att kulturen spelar en central roll i foretaget.

“Vi har inte sa mycket utvirderingar pd resultat, utan det dr vdil snarare dd att
man har rdtt virderingar och rdtt tangens, “vi jobbar mot dem hdr projekten”
och “dom hdr vdrderingarna”. [...] Jag dr inte emot siffror men det dr vildigt
svart att i en sdn hdr expansion kunna applicera resultatuppfoljning.” -

Robert

Robert dr en av de f& personer som vi intervjuat som menar pa att resultatuppfoljning ar svér
att applicera ndr foretaget ér i en tillvixtfas. For honom ir det viktigt att de anstdllda har réatt
véirderingar och tankesitt. Under intervjun pratar han &dven om att kulturen dr viktig att
bibehalla och fokusera pa, vilket sdledes verkar indikera att Robert anser att kulturen ar

central 1 sin roll som ledare. Fortsittningsvis podngterar Fredrik i1 linje med Robert att
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kulturen &r viktig i1 foretaget. Till skillnad frdn Robert fokuserar han mer pd resultat i

kombination med kultur da han stravar efter att fa ut det bista av det bista.

“Det dr ju klart for oss som har ett vildigt hogt tryck, hoga ambitioner, vi
maste fd det bdsta ut av det bdsta, och ddrfor dr kultur extra viktigt for oss.
Man kan ha en fantastisk idé men om inte mdnniskorna som jobbar pd bolaget

och kulturen ocksd dr fantastisk sd blir det aldrig fantastiskt.” - Fredrik

Fredrik framhaller tydligt vikten av en bra kultur i ett bolag som vixer. Han nimner inte hér
ndgot om huruvida ledarskap dr en del av ekvationen for succé. Han uppfattar sdledes att
fokus och paverkan pé kulturen &r en central del i hans roll som en ledare i ett startup. Vidare
menar Fredrik dven att det dr determinerande att rekrytera rétt personer, vilket vi kommer

belysa senare i analysen dar vi diskuterar kultur genom rekrytering.

“Resultatet dr jdtteviktigt, men det far ocksd skita sig ibland. Man mdste vaga
for att vinna och dd kan det exempelvis vara att tro pa Kalle att ndsta uppdrag

kommer han skota sig” - Emma

I citatet ovan menar chefen Emma att resultatet ar en viktig aspekt som hon fokuserar pé i sitt
ledarskap, men att det ocksé ar viktigt att vdga misslyckas. Citatet kan séledes tolkas som att
Emma strivar efter att bygga en kultur dér det finns utrymme och tillatelse till att misslyckas.
Vidare kan det betyda att anstillda blir uppmuntrade till att kora pa och viga gora fel. Emma
verkar bade ha fortroende och tillit till sina medarbetare. Emma berdttar ocksd under
intervjun att en stor del av deras kultur dr arbetet med vad kunderna sédger om dem. Kulturen
ska vara sadan att de alltid ska leverera till max och att alltid strdva efter det, vilket kan

innebéra att resultatet dr viktigt trots allt.

Fortsdttningsvis beskriver Anton under intervjun kulturen pé sitt foretag som progressiv,
transparent och utmanande, vilket for tankarna till ett foretag som prédglas av snabb
fordndringshastighet. Vidare verkar dessa snabba fordndringar paverka den existerande
kulturen och till stor del forma denna. Anton formedlar att det &r viktigt f6r honom och

foretaget att medarbetarna dr medvetna om och involverade i arbete med den existerande
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kulturen i form av workshops. Aven hir verkar engagemang vara ett nyckelelement for

drivandet av verksamheten.

Nagonstans sd dr ju allting knutet till resultatet. Mitt resonemang dr ungefdr
sd som det dr i malsdttningen. En medarbetare jobbar ju ndistan alltid i det hdr
bolaget for att de vill hjdilpa oss att uppnda vara mdl. Och for att en
medarbetare ska kdnna sig viktig sa behover den personen kdnna att “det jag
gor gynnar foretaget”. Pd sd vis sd kan man ju knyta in bdde resultatfokus i

personernas arbete men ocksd den personliga utvecklingen. - Anton

Det kan tolkas som att Anton dven hir menar att det dr viktigt for medarbetare att vara
delaktiga och att de ska kédnna att deras arbete gor skillnad 1 foretagets utveckling. Att
foretagskulturen beskrivs som utmanande hinger samman med fokus pa resultat, och att
uppnd det genom anvindning av malsdttningar. Antons uttalande skulle d&ven kunna uppfattas
som att medarbetare har en inre motivation att driva foretaget framat och att bidra till
utveckling. Séledes framtrider det som att fokus i fOretaget ligger pa att framja
medarbetarnas engagemang i foretaget snarare dn pa utbyten i form av exempelvis 16n, som
inte ndmns under intervjun. I citat ovan podngterar Anton att resultat och kultur hdanger ihop

vilket d4ven bekriftas av Martin i citatet nedan.

“Bade och skulle jag sdga. For beteende ger ju resultat sa det hinger ju ihop,
helt klart. Ndgot jag tror pd dr, det spelar egentligen ingen roll vad man sdger
i slutdndan for folk gor vad man gér och inte vad man sdiger. Sa det dr vdildigt
viktigt att de som har personalansvar lead by example for det spelar ingen roll

vad man sdger. De mdste leda foredomligt och vara ett foredéme hela tiden.” -

Martin

Chefen Martin antyder att de anstéllda inte lyssnar pa honom utan snarare inspireras av och
avbildar hans beteende. Det framstir som att han &r av uppfattningen att den verbala
kommunikationen dr mindre relevant for att 4 medarbetare att arbeta pa ett visst sétt, och att
det snarare dr hans beteende som chef som kommer att avgdra hur medarbetarna paverkas i
sitt arbete. De kan saledes tolkas som att Martin vill framstd som en forebild for sina

anstédllda. Martin, precis som majoriteten av cheferna belyser att kultur och resultat hinger
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thop. Under intervjun pratar dven Martin om att foretaget inte kan erbjuda samma hoga l6ner
som andra storre foretag. Han forklarar att de istéllet forsoka hitta ménniskor som har drivet
och engagemanget till att jobba pd en startup. Vidare beréttar han i intervjun att kulturen i
bolaget ar “soft” vilket han tror dr en av de bidragande faktorerna till att minniskor vill jobba
pa foretaget trots ldgre loner. Detta skulle kunna vara ett tecken pa att kulturen &r viktig och

central i foretaget och sdledes en del 1 hans roll som ledare i en startup.

4.2.2 Styrning genom rekrytering

Cheferna dr 6verens om att arbete 1 ett startup inte passar alla typer av ménniskor och darfor
kravs det att kraven presenteras redan vid rekryteringen géillande vilka personer som passar in
i foretaget bdde avseende kompetens, erfarenheter och kultur. Teamets sammanséttning
verkar sdledes vara av betydelse for hur foretaget lyckas enligt cheferna. Vid rekrytering star

kompetens och erfarenhet i1 fokus, vilket kan exemplifieras med nedanstaende citat:

“Vi har ett vildigt hogt fokus pa kompetens och kultur. Att bygga ett bolag
startar oftast med en idé och en idé dr egentligen bara bara 3% av ekvationen.
Det som definierar ett bolags succé dr att attrahera talang och dven till att

bygga en javligt bra kultur, det dr det som dr nyckeln till succé.” - Fredrik

Under intervjun poédngterar Fredrik hur viktig kultur och rekrytering dr for att kunna bygga ett
framgangsrikt bolag. I den kontexten han &r i betonar han att fokus bor lidggas pa att
medarbetarna ska trivas och passa in i foretagskulturen. Ndgot som é&r intressant med det hér
citatet dr att Fredrik under intervjun dven bekréftar det med konkreta exempel pa hur de
faktiskt arbetar med kultur. Han exemplifierar med att berdtta att foretaget har ett flertal
heltidsanstdllda som arbetar med kulturen i foretaget. Det kan indikera att Fredrik har bade
kultur och ritt kompetens i foretaget som hog prioritet. I linje med Fredrik sd podngterar dven

Felix att hitta rétt personer med rétt kompetens ér en central del 1 kontexten startup.

“Det dr ju ndgonstans en kombo av resultatet och en kollegas vilmdende,
forutsdttningar, fdrdighet, som gor dem hdr grejerna, att personen har rditt
skills for att astadkomma detta. Och det dr ju nagonting man fdr testa och alla
dr inte i sin vdg ndr man ldr kinna varandra och gor saker tillsammans

liksom.” - Felix
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Felix sdger att &r en kombination av harda och mjuka vdarden som ir viktiga. Under intervjun
beréttar han ocksa att foretaget nyligen anstillt en person som kommer jobba med kulturen pé
foretaget vilket dr ett tecken pa att foretaget fokuserar pa kultur och virderingar och inte
endast resultat. Det skulle ocksa kunna vara ett tecken pa att det som sdgs under intervjun
genomfors 1 praktiken och att det inte 4r tomma ord och ndgot som foretaget egentligen inte

jobbar sirskilt mycket med.

“... en kandidat kommer fa gd pa minst 3 intervjuer hos oss, och eventuellt fd
gora ndagon form av utmaning eller case. Och det dr ju ndgonstans for att
verifiera att den hdr personen kommer att passa in i teamet den ska jobba i,
den kommer att passa in i kulturen, personen matchar vdra virderingar och

har det skill-setet som vi séker efter.” - Anton

I citatet ovan betonar Anton vikten av att rekrytera medarbetare som passar in med de ovriga
personerna som hen kommer att arbeta med. Citatet frdn Anton kan forklaras genom att
kultur och vérderingar dr viktigt for honom och att det siledes prioriteras 1 den kontexten som
foretaget ar verksam 1. Vidare indikerar detta pa att det &r en del av Antons ledarskap nir han
redan vid intervjuerna stimmer av séd att personerna han anstéller stimmer 6verens med
foretagets kultur och vérderingar. Att virderingar dr en viktig aspekt i foretagskulturen &r
ocksa ett vil belyst &mne under intervjuerna. Da Anton vill att personens virderingar ska
synkronisera med fOretagets verkar han vilja rekrytera personer som passar in i den redan
existerande kulturen snarare @n att arbeta med att f4 en person med andra vérderingar att
integreras med de virderingar som foOretaget har. Fortsittningsvis utvecklar Martin
resonemanget om att attrahera talang och rekrytera ritt genom att poangtera hur viktigt det ar

att fa folk motiverade.

“Jag vet inte, jag tror det viktigaste dr egentligen att driva folks motivation sd
att folk dr motiverade. Och det enklaste egentligen att gora det dr att rekrytera
rdtt. Har du rdtt personer pd plats sd loser sig vdldigt mycket dndd liksom.” -

Martin
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Pé fragan om vad Martin ansag var framgingsfaktorer for ledarskap i startups fokuserade han
pa vikten av att rekrytera rétt personer frdn forsta borjan. Han framhdver vikten av att hitta
motiverade medarbetare, och att han inte tror pa att betala medarbetare i form av 16n for att de
ska vara goda och motiverade. Martin menar att en hog 16n endast ger tillféllig
tillfredsstéllelse for personer som dr omotiverade i sig sjdlva. Saledes verkar det som att
Martin har uppfattningen att det &r svért att dndra pd hur en person dr, och att yttre
paverkningar 4r mindre effektiva. Han tror inte att det gar att anvdnda kultur eller
transaktioner for att uppratthalla motivationen hos en person som fran borjan dr omotiverad. |
samstimmighet med Martin menar Stina att en del av ledarskapet i startups ér att rekrytera

ritt personer till ratt plats.

“Men jag tycker det dr viktigt att kdnna meningsfullhet och det tror jag att om
man ska rekrytera medarbetare till ett startup sa maste de komma in med grit
och passion, for det krdvs lite mer att du gor inte bara det du blir tillsagd utan

du rycker in och jobbar for hela bolaget pd ndt sdtt.” - Stina

Stina betonar att jobba pa en startup dr mer krdvande och det kridvs en viss typ av personer
som &r villiga att jobba for hela bolaget. Att hon betonar kontexten hon dr verksam i ar

saledes intressant.

4.2.3 Sammanfattning av den kulturorienterade ledaren

Chefernas uppfattningar om kulturens roll i foretaget kan spegla en kulturorienterad roll som
ledare. Intervjuerna genomsyras av att prata om fOretagskultur och vilken roll
foretagskulturen har for bolagets framging och resultat. Vidare berdttar cheferna hur
kompetens och virderingar bland medarbetare bidrar till foretagskulturen och bolaget i
helhet. Cheferna belyser ocksa vikten av rekrytering och att det &r en central del i1 deras roll

som ledare. Detta d& de anser att det dr viktig att ha ritt kompetens i kontexten startup.

4.3 Den resultatorienterade ledaren

Det tredje och sista temat som vi har identifierat behandlar chefernas fokus pa resultat och
mal. Genomgéende i alla intervjuer betonar cheferna att resultat och mal dr avgérande for
foretagets overlevnad och sédledes en komponent att l1dgga fokus pa i deras roll som ledare 1

startups. Vidare finner vi det dven intressant att analysera och tolka intervjupersonernas
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tankar kring overvakning och kontroll dér vi ocksd hittar ett tydligt monster. Temat har
kategoriserats nedan i tva olika underkategorier - den mél- och resultatinriktade ledaren och

overvakning och kontroll.

4.3.1 Mal och resultat i fokus

En observation fran samtliga intervjuer var att alla intervjupersoner pratade om mal pa olika
sétt. Att arbeta och leda efter uppsatta mal var en aspekt ménga av cheferna berittade om
under intervjuerna. Séledes verkar det uppfattas vara en del i chefernas roll som en ledare 1 en
startup. Cheferna var dverens om att sitta upp mal dr nddvéndigt for bade den individuella
och foretagets utveckling. De menar att mal gor att medarbetare blir inforstddda i vad som
forvantas och vilka krav som stélls. Det kan séledes tolkas som att cheferna vill skapa en
trygghet for anstdllda genom att de 4r medvetna om den aktuella situationen och inspirera
dem till att gora ett bra jobb. For Martin s& verkar malen handla om konkreta mél som

definieras genom siffror och olika métningar.

“Vi borjar jobba mer och mer med det, dels handlar det mycket om
malstyrning och nu har vi mer borjat kéra mot kvartalet. Vi har hdrda madl
sdaddr och siffror, budget och sdljmdl och det dr ganska tydligt liksom. Vi ska
sdlja sahdr mycket och da mdste vi boka sdahdr mdanga méten och allt det dir

vet alla om liksom.” - Martin

Likt Martin berittar d&ven Stina under hennes intervju att mélen ska vara tydliga och métbara.
Detta da for att 6ka transparensen gentemot anstéllda, vilken i sin tur ocksa kan bidra till en
okad motivation bland medarbetarna. Hon beréttar dven att framgéngar firas tillsammans
vilket kan vara ett tecken pa samarbetet som finns mellan medarbetare. Stina podngterar dock
vid andra tillfdllen att resultat dr viktiga och for att kunna veta vad foretaget uppnétt sa krivs
det att foretaget har méitbara leverabler. Martin trycker dven pa tydligheten, precis som Stina,
att alla vet vad som ska goras, bade nar det kommer till vad malen dr men ocksa hur de ska

uppnas.

“Det dr nog en liten kombination, man mdste ha struktur och man mdste ha
kultur. Kultur bygger man med virderingar, och strukturen bygger man ofta

med mal, tydliga och mdtbara mal sa att mdnniskor vet vad dr det jag mdts pa,
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vad ska jag syssla med. [...] Virderingarna blir liksom brdinslet, men
strukturen blir fordonet pa ndgot sdtt om man gor liknelsen pa en bil,

beroende av varandra.” - Stina

Stina menar att matbara mal bidrar till att medarbetare kan uppleva syftet med sitt arbete som
mer konkret, hon menar att om fokus enbart dr pd vérderingar och en vision, s kan

medarbetare uppleva syftet som otydligt.

Vidare var fokuset pa resultat ytterligare en aspekt manga av cheferna berdttade om under
intervjuerna. Genomgdende i intervjuerna mairkte vi att ett flertal av intervjupersonerna
stindigt relaterade tillbaka till vikten av att uppné resultat i bolaget. Resultat som fokus
exemplifieras ofta genom konkreta exempel pd hur resultat mits och hur arbetet med
uppfoljning av medarbetarnas resultat gors. Nedan exemplifieras chefens roll som en

resultatinriktad ledare genom fyra citat.

“Resultatet dr overldgset viktigast. 1 slutindan sd skapar [det] hela
existensberdttigandet, om inte vi kan leverera ett bra resultat sd i slutindan
kommer det leda till att vi tillslut inte finns. Sd det dr ju prio A till O. Sen for
att vi ska kunna géra det langsiktigt och med alla fordelar och pd ett hdllbart
sdtt sd innebdr ju det att mdste vi skapa en miljo ddr folk trivs. Fér om de inte

trivs sa kommer de inte prestera.” - Ludvig

I intervjun med Ludvig kan vi se ett genomgaende tema dér han podngterar hur viktigt det ar
med resultat och kontroll nér det pratas om ledarskap i startups. Nér vi pratar om vilket fokus
han har nir han leder sina medarbetare betonar han att resultatet ar A och O, men for att
kunna gora det langsiktigt behovs en miljo skapas dir medarbetare trivs. Séledes verkar det
som att Ludvig enbart vill skapa en miljo ddr medarbetarna trivs for resultatets skull och inte
for att han genuint bryr sig om att sina anstillda trivs pd arbetet. Nar vi fragar vilka aktiviteter
som gors for att f4 anstdllda att trivas berdttar han att relationen och lyckan ligger 1 hur
mycket leverans de anstéllda kan ge, sdledes ges inget tydligt exempel pa vad som gors for att
f4 anstdllda att trivas. Det bekréftar vér tolkning om att enbart skapa en miljo dér folk trivs
for resultatets skull. Det Ludvig berittar tolkas som att sd linge resultatet &r bra spelar

processen 1 sig inte sd stor roll. Hur vigen ser ut till mélet och resultatet verkar inte vara av
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vikt, det viktiga dr att resultatet &r bra sd att foretaget kan dverleva och bli framgangsrikt. I
linje med Ludvig resonemang berdttar Emma under intervjun att resultatet ar vildigt
betydelsefullt. Hon papekar dven att foretaget alltid strdvar efter att leverera till max, vilket

ocksa skulle kunna indikera och tolkas som att resultatet ar viktigt.

“Vi har varje fredag resultatméte kallar vi det, later brutalt ndr man sdger det
men det dr faktiskt ett vdldigt trevligt méte, men da fdar man std upp och
berdtta om sina framgangar och vad man hade kunnat gora bdttre i veckan

och ocksa da berdtta vad fokus dr ndsta vecka.” - Emma

Fortséttningsvis belyser Emma vikten av resultaten i foretaget genom att konkret
exemplifiera hur de jobbar resultatorienterat. Det tolkas som att Emma upplever det som
positivt att arbeta kontinuerligt med resultat genom att ha regelbundna méten dir resultaten
diskuteras och dterkopplas. Hon berittar vidare att de anvinder sig av olika system och menar
pa att det blir vildigt konkret verktyg for att mita resultatet. Det skulle kunna motivera de
anstillda till att uppna resultatet och det kan &ven resultera i att de anstillda kdnner sig

pressade och dvervakade.

“Vi dr ju vdldigt olika personer och det vi ser pd dr vad man uppndr for
resultat. Vi jobbar med OKRs. Jag vet inte om ni kéinner till det, det dr en
strategimodell som vi jobbar med som dr ganska populdr. Objective and Key

Results star det for.” - Fredrik

Likt Ludvig och Emma fortsétter Fredrik belysa vikten av resultat. Fredrik beskriver ocksa en
modell som de anvénder sig av, Objective and Key Results. Han beréttar att modellen skapar
enighet 1 vad foretaget ska uppnd, vad som ska gbras och hur det ska uppnas. Modellen ska
fungera som en végledare, men att man sedan far genomfora arbetet pa sitt sitt. Daremot
hivdar Fredrik att om malen inte uppnas forsoker han som ledare stilla fragor for att forsta
och coacha. I likhet med Fredrik sa beréttar Stina i sin intervju att de arbetar med OKR under
olika strategiska teman, dér hon belyser att det handlar om olika resultat som dr méitbara, till
exempel att f4 100 nya foljare pa LinkedIn eller att ha levererat atta artiklar. Hon menar att

om man har olika médtbara variabler under malen si kan man bygga ett bra strukturkapital i
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bolaget genom att méta, fi ritt statistik och folja upp. Det blir sdledes svérare att méita resultat

veta hur det gdr om man levererar saker som inte syns.

“Vi dr nu i en tillvixtovergdng ddr vi verkligen maste, med mdlen, vi maste bli

mdtbara, vad dr resultaten vi vill se? Hur kan vi mdta det?” - Vendela

Vendela pratar om att i takt med att bolaget vixer sd maste de arbeta mer med mal och dven
bli mer métbara for att kunna méita de onskade resultaten. Hon beskriver att det dr upp till
hogre uppsatta chefer att sidtta mal som antal kunder och prenumerationer for att sedan pa de
olika avdelningarna jobba med hur samtliga mal uppnas. Vendela berittar dven att de arbetar
med OKR, precis som Stina och Fredrik, men att de behdver arbeta mer med det. Vendela
anser att det dr viktigt att vara tydlig med malen och att gora resultaten métbara for att ta bort
de emotionella faktorerna ur dem. Hon podngterar vidare att om resultaten dr matbara sé
hjélper det till 1 beslutsprocessen for olika saker, och att man stindigt kan ga tillbaka till
siffror istéllet for att bara lyssna pd sin magkédnsla. Ndgot som é&r intressant med det Vendela
pratar om &r att hon relaterar vikten av resultat till kontexten hon ér 1, att de behdver bli mer
maitbara eftersom de hela tiden vixer. Sammanfattningsvis verkar cheferna uppfatta att fokus
pa mal och resultat dr en central del i deras roll som ledare i en startup. Sdledes kan detta
indikera att chefernas tonar ner sin roll som ledare genom att istillet centrera fokus pd hur
foretaget ska styras for att lyckas pa bista sitt, framforallt genom malsittning och

resultatmétning.

4.3.3 Overvakning och kontroll

Nar vi stillde fragor om dvervakning och kontroll beskrev cheferna hur de pa olika sitt och
med olika verktyg kontrollerar och maéter sina anstéllda. Trots det var alla cheferna 6verens
om att dvervakning inte ir acceptabelt, vilket kan tolkas som motsigelsefullt. Overvakning
kan séledes uppfattas som negativt, vilket reflekteras i hur alla cheferna i intervjuerna tar
avstand fran detta. Fortséttningsvis podngterar intervjupersonerna dven har att det viktiga ar

resultatet och placerar det dn en gang i fokus.

“Nej nej nej, 6vervakning dr ju att man granskar leveransen. Sen sd om de

har gjort det pa 15 minuter dd dr det ju sd dven fast de har suttit och spelat

43



FIFA hela dagen ocksd dnda lyckats gora sitt jobb, det har jag ingen aning
om.” - Ludvig

Ludvigs uttalanden i citatet ovan kan tolkas som att resultat och leverans &r det som &ar
overldgset viktigast. Processen 1 sig dr inte relevant och dirmed verkar han inte bry sig om
processen kan effektiviseras eller pa ndgot sitt forbéttras, s& lange uppsatta mal nas &r han
ndjd. Det visar ocksé pé att Ludvig har tillit till sina anstdllda. Han verkar séledes inte vara sé&
engagerad 1 ledarskapet 1 sig utan later sina anstillda styra och disponera sin egna tid.
Dérmed blir ocksa de anstidllda en del av ledarskapet eftersom de far bestimma och styra

sjdlva.

“Nej, vi gor inte det [overvakar]. Det skulle bli svdrt. Men vi tittar ju pd
output. Det dr ju ytterligare en utmaning, det blir ju enklare om man har ett
kontor da alla sitter for da ser man vilka som dr ddr eller inte dr ddr. Men nu
har ju folk jobbat hemma liksom sd det gdller att ha vdildigt tydliga mal liksom
och drligt talat sa skiter jag i det bara de uppfyller malen.” - Martin

Martin har samma instéllning till dvervakning och kontroll som Ludvig. De bada poéngterar
att processen 1 sig inte dr relevant sa ldnge deras anstéillda uppfyller de uppsatta malen.
Martin séger att det blir enklare om personalen sitter pa ett och samma kontor, vilket kan
tolkas som att han d& hade kontrollerat sina anstéillda. Eftersom cheferna tar avstdnd fran
overvakning verkar inte dvervakning och kontroll vara ndgot som cheferna anser ingér i deras
roll som ledare i startups. Daremot papekar cheferna att de gérna méter mal och resultat,
vilket kan tolkas som att de trots allt 6vervakar och kontrollerar sina anstéllda. Vidare s& kan
Emmas citat nedan tolkas 1 linje med bdde Martin och Ludvig, 1 slutdndan &r det viktigaste att

de maste leverera resultat.

“Sd det dr uppfoljning utan att kontrollera, men det dr ocksa for att vi som

grupp ska kunna levererar slutresultat. “ - Emma

Emma verkar ddremot ha en mjukare instéllning till kontroll d& hon menar pé att de foljer upp
medarbetarna och gor avstimningar, men att syftet ar att inte kontrollera medarbetarna. Det

kan tolkas som att hon vill vara involverad dven i processen och inte endast fi resultatet
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serverat. Det visar ocksé pa att Emma &r delaktig pa ett annat sétt och en komponent i hennes
roll som ledare i en startup bestar av uppfoljning for att stimma av sa att gruppen ér pa vig at
ratt hall. Saledes verkar det ocksa som att hon har tillit till sina anstidllda, men stimmer av
under processens gang for att sdkerhetsstéilla att gruppen arbetar planenligt. De anstéllda ar
séledes involverade i1 ledarskapet, men det ar fortfarande Emma som kontrollerar och ér chef

vilket mérks d& hon gor uppfoljningar pa de anstélldas arbete.

“Sa man maste vara realistisk och transparant. Men ndr man har kdnslan att
bli overvakad - den dr inget trevlig. Medarbetare maste fa utrymme och frihet,
och fa ha en dalig dag. Man maste fa lite - ja utrymme att andas liksom och
nd, jag tycker inte om att man ska kdnna sig 6vervakad, men att ha datadriven

- det dr en fin grdns ddr ibland, det ska man tinka pad.” - Stina

Liksom Emma har Stina en mer forsiktig instillning till kontroll och 6vervakning. Stina
bekriftar att datadriven kontroll dr ndgot som kridvs, men att det ska ske utan att anstéllda
kinner sig 0vervakade. Det bekriftar dven tidigare argument om att cheferna beskriver att de
inte Overvakar och kontrollerar, men att de istillet méter och gor uppfoljningar. Séledes kan
det tolkas som att cheferna uppfattar att en del i deras roll som ledare bestér av 6vervakning

och kontroll till en viss del, dven fast cheferna vill bendmna det métning och uppf6ljning.

4.3.4 Sammanfattning av den resultatorienterade ledaren

Den resultatorienterade ledaren karaktdriseras av fokus pa resultat och mal. Cheferna
poédngterar Overlag i alla intervjuerna att fokus pa aktiviteterna resultat och mal uppfattas som
en del 1 deras roll som ledare i startups. Det beskrivs dven som nigot som ar avgorande for
foretagets overlevnad. Cheferna tonar ner sin roll som ledare genom att skifta fokus pa hur
foretaget ska styras for att lyckas pd bésta sitt. De belyser genomgéende vad de jobbar med
pa daglig basis, sdsom malsittning och resultatmétning, snarare &n att mer generellt belysa
sin roll som ledare i foretaget. Vidare analyserades dven intervjupersonernas tankar kring
overvakning och kontroll. Vi sig ett tydligt monster dédr cheferna uppfattar att 6vervakning

och kontroll inte ingdr i deras roll som ledare i startup.
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4.4 Alternativ till ledarskap

De ovanstidende tre temana representerar en empirindra analys dir vi identifierat utmérkande
monster i det empiriska materialet. Den hér delen av analysen har en annan synvinkel, dér vi
istdllet analyserar de tre temana i helhet med hjdlp av begreppsapparaten “Six Modes of
Organizing”. D4 studien grundat sig i en nyfikenhet kring hur ledarskap ter sig inom startups
utgick alla intervjuer fran ledarskap som fenomen och hur cheferna uppfattar sin egna roll
som ledare 1 startups. Ett intressant fynd ar att vi fragade om ledarskap - men cheferna har i
stora drag svarat management, med visst fokus pd group work och autonomi. Enligt Blom
och Alvesson (2019), som stir bakom modellen, karaktdriseras béade ledarskap och
management som vertikala former att organisera. De vertikala sdtten karaktériseras av en
hierarki, formell som informell, dér ledaren eller chefen ar betydligt mer inflytelserik dn den
som han eller hon forsoker att paverka. Resonemanget kan sdledes forklara varfor ledarskap
och management ofta gar hand i hand, men ocksé varfor det &r foremal for forvixling eller
missuppfattning ndr man analyserar ledarskap och management i1 olika typer av
foretagskontexter. Vidare kan group work och autonomi kan karaktéiriseras som horisontella

sétt att organisera.

4.4.1 Den medarbetarcentrerade chefen

Chefernas medarbetarcentrerade roll uttrycks frimst genom ansvarsdelegering, vilken enligt
6M dr management snarare dn ledarskap. Cheferna uttrycker frimst att ansvarsfordelningen
ar viktig for att kunna effektivisera olika foretagsprocesser for att kunna uppnd resultat.
Alvesson och Blom (2019) menar att management kan karaktériseras av resursallokering och
hantering av arbetsprocesser, till exempel att specificera hur arbetsuppgifter ska utforas,
vilket instimmer med chefernas uppfattningar om ansvarsdelegering. Diaremot uttrycker
cheferna dven att ansvarsdelegering ar viktigt for att f4 medarbetarna att kénna sig
engagerade och motiverade, till exempel genom kénslan av dgarskap, vilket kan uppfattas
som ledarskap 1 viss grad. Ledarskap handlar, enligt modellen, om att influera ménniskors
uppfattningar och vérderingar (Alvesson och Blom, 2019), vilket kan likstédllas genom att
ansvarsdelegera for att pdverka motivation och engagemang. Daremot péstér cheferna att de
vill uppna ett 6nskat beteende som ett resultat av ett storre engagemang, vilket kan tolkas mer
som management. Tva av cheferna uttryckte till och med explicit vikten av autonomi, bade
att leda genom det och att forsoka fa organisationen att vara sd autonom som mdgjligt. Flera
chefer forstirker dven detta och exemplifierar genom att de inte kan g in pd detaljnivé i allt
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och att det &ar viktigt att lyssna pd sina medarbetare dd de ofta dr experterna inom sitt
ansvarsomrade. Enligt modellen har dock ledarskap eller management dndd en roll i

autonoma organisationsformer, men att den ar mindre central.

Den medarbetarcentrerade ledaren tog sig dven i uttryck genom att sétta laget framfor jaget,
vilket ocksé snarare kan karaktiriseras av group work dn ledarskap, alternativt ledarskap for
att uppnd group work. Alvesson och Blom (2019) menar att group work innebdr mer delat
ansvar och mindre inblandning av cheferna, men att de flesta grupperna eller teamen inte &r
helt ledare- eller chefsfria. Det karaktériseras dven av gemensamma teammoten och delat
ansvar, vilket kan relateras till chefernas uppfattning om bade ansvarsdelegering men ocksa
idén att sitta laget framfor jaget. Den hér uppfattningen speglar siledes ocksa en nedtoning
av ledarskap dér gruppen och medarbetarna far ett storre fokus. I linje med definitionen av
group work sd &r inte chefen central utan den priméra influensen bestdr av till exempel
individens kunskap och idé och inte baserat pa dess formella roll i foretaget. Det ir i linje
med att manga chefer uppfattade sina anstéllda som experter, och fick séledes mer ansvar.
Modellen belyser dven fordelarna med group work vilket dr att ménniskor ofta kdnner sig mer
ansvariga och motiverade nér det finns mer utrymme for den egna kompetensen och ideéerna,
vilket dr ndgot cheferna ocksd belyste genomgdende under intervjuerna. Har menar dven
modellen att ledarskap eller management &r drivkraften for att uppna detta dé det kan paverka

den hierarkiska strukturen.

4.4.2 Den kulturorienterade chefen

Chefernas uppfattning om sin roll som en kulturorienterad ledare visas frimst genom ett
genomgaende fokus pa vikten av att aktivt arbeta med foretagets organisationskultur, men
ocksd genom att fokusera pa rekrytering av personer med ritt kompetens och virderingar.
Chefernas synsitt kan tolkas som culture management d& de framforallt vill att kulturen ska
paverka produktiviteten och resultatet 1 foretaget. Nar det kommer till rekrytering kan dven
det ses som en form av styrning, mer specifikt human resource management, vilket saledes
ocksd dr mer styrning dn ledarskap (Blom och Alvesson, 2019). Cheferna vill rekrytera
personer som passar in i foretaget frdn borjan snarare dn att jobba med att fa in nya personer i
foretaget som har ritt kompetens, och sedan forsoka arbeta aktivt med att integrera denna
personen med de vérderingar och den kultur som finns inom foretaget. Uppfattningen kan

séledes tolkas som att cheferna har fokus pa annat dn att arbeta med att dndra och paverka
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véirderingar sa att det passar in 1 foretaget, vilket ocksa tyder pd att intervjupersonerna frimst
relaterar till rekrytering genom management. De bakomliggande tankarna infor rekrytering
far oss att tinka att det framst dr ett verktyg for att uppné resultat och mal. Enligt Blom och
Alvesson (2019) ar resursallokering och att anstdlla och avskeda ménniskor exempel pa
aktiviteter som karaktiriserar management. De menar dven att om en organisation kan
rekrytera och behdlla minga kompetenta medarbetare som &r sjdlvgdende sd kan det
underlitta for chefer d& de kan ldgga tid pa andra delar i bolaget. Det &r dven i linje med

chefernas uppfattning om att ansvarsdelegering kan oka effektiviteten i foretaget.

Dock sa belyser modellen dven att ménga av de olika sétten att organisera gér hand 1 hand,
och som ovan namnt, sérskilt ledarskap och management. De exemplifierar att rekrytering till
exempel inte bara handlar om arbetskraft utan det kan dven handla om vérderingar och tankar

om organisationen.

4.4.3 Den resultatorienterade chefen

Den resultatorienterade ledaren karaktériseras av att fokusera pa mal och resultat. Det
overensstimmer inte sirskilt vdl med Blom och Alvessons (2019) definition om ledarskap,
utan passar béttre in pd definitionen om management som riktar in sig mot beteenden och
specifika mal snarare &n tankar och kénslor. Management handlar per definition om att
hantera output ndr det kommer till prestation och resultatmétning samt hantering av mal,
vilket samtliga chefer tyckte var viktigt i sin roll. Oavsett om det handlade om teamarbete
eller kultur s& var manga av cheferna 6verens om att i slutdndan sé dr resultatet det viktigaste.
Management handlar d&ven om standardisering av arbetsprocesser, och det faktiska innehéllet
i dessa. Arbetsprocesserna mits genom resultat och resultatuppfoljning och cheferna
berdttade bland annat om resultatmdten och mer praktiska strategimodeller {6r
resultatuppfoljning sdsom Objective Key Results. Cheferna pratade ocksa om vikten av att ha
métbara resultat och att folja siffror och budget, vilket ocksd &r typiska aktiviteter inom
management. Niar det kommer till 6vervakning var cheferna overens om att de hade en
negativ association till begreppet, och att de snarare arbetade med uppfoljning sa att malen

och resultaten uppnaddes.
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5. Diskussion

1 foljande avsnitt kommer vi presentera diskussionen. Hdar kommer vi diskutera radande teori
utifran studiens upptdickter. Vi diskuterar dven hur vara resultat kompletterar tidigare

forskning inom filtet for ledarskap i startups.

5.1 Den medarbetarcentrerade ledaren

Utifrdn empirin och analysen gér det att urskilja ett medarbetarcentrerat perspektiv i
chefernas uppfattning om sin roll som ledare. Cheferna pratar om frihet under ansvar, att
beslut ska fattas gemensamt och tas langt ner i organisationen. Uppfattningar om den
traditionella alfahannen som ledare avisas, och cheferna vill snarare uppfattas som ett
bollplank, en facilitator och vara dummast i rummet. Cheferna hdjer medarbetarnas roll i
verksamheten genom ansvarsdelegering, och tonar saledes ner sin roll som ledare. Att sdtta
laget framfor jaget ar ytterligare ett fokus cheferna intagit 1 sin roll som den
medarbetarcentrerade ledaren, vilket exemplifieras genomgiende i empirin att det ar
essentiellt att frimja medarbetarnas vilmaende, att teamet framjas, och lagarbete uppmuntras.
Saledes forminskar cheferna éterigen sin egen roll som ledare och visar inga tecken pa
ambitioner att framstd som den ‘“stora ledaren’”. Fokus laggs istdllet pA medarbetarna och
cheferna avviker saledes fran den traditionella uppfattningen om att en ledare 1 ett startup ska
besitta sdrskilda ledarskapsattribut i linje med tidigare forskning (Bass och Riggio, 2006;
Zaech och Baldegger, 2017; Shamir och Howell, 1999; Dvalidze och Markopoulos, 2020).

Chefernas uppfattning av sin roll som medarbetarcentrerad med fokus pa ansvarsdelegering
och laget framfor jaget innebér ett kritiskt forhdllningssitt till existerande forskning om
ledarskap i startups. Chefernas uppfattningar innebér att vi kan problematisera Zaech och
Baldeggers (2017) ansats att den enskilda ledaren och dessa kreativitet och karisma é&r
fundamental for ett nystartat foretags framgang. Zaech och Baldegger (2017) menar dven att
det finns ett positivt samband mellan det transformativa ledarskapet och resultat i startups. De
intervjuade cheferna menar istéllet att lagets prestation ar minst lika viktigt. Vidare ar vi dven
kritiska till Shamir och Howell (1999) och Greiner (1997) som menar att ledare i1 innovativa
kontexter &r karismatiska 1 sin natur, eftersom sérskilda attribut hos ledaren inte
uppmédrksammades av cheferna som intervjuades. Vi problematiserar dven bland annat

Dvalidze och Markopoulos (2020) uppfattning om den entreprendriella ledarens roll i
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startups. Sammanfattningsvis har samtliga tre ledarstilar, det transformativa, det karismatiska
och péd senare tid det entreprendriella ledarskapet, dominerat ledarskapslitteraturen i
kontexten startups. Saledes har ledare i startups ofta malats upp som inspirerande, visionéra
och karismatiska ledare, vilket inte 6verensstimmer med fynden 1 vér studie. Cheferna lyfter
inte fram sin roll som ledare eller vilka egenskaper de besitter som ledare, utan fokus ligger
snarare pa aktiviteter i deras chefsroll. Empirin har séledes dven analyserats utefter Alvesson
och Bloms (2019) modell eftersom det kan ifrdgaséttas om chefernas medarbetarorienterade
uppfattning om sin roll som ledare verkligen kan tolkas som ledarskap, eller om det finns

andra former av organisering som lampar sig bittre.

Utifran analysen har vi med hjilp av begreppsapparaten av Alvesson och Blom (2019)
identifierat att cheferna berdr aspekter som inte &r ledarskap. Vid strikt applicering av
begreppsapparaten skulle vi kunna sédga att cheferna pratar om management, grupparbete och
autonomi snarare dn ledarskap nédr de betonar vikten av delegering och att frimja gruppens
arbete. Sammanfattningsvis dr var studie i linje med Alvesson och Bloms (2019) modell om
att det finns andra former av organisering, men det har dnnu inte studerats i kontexten av
ledarskap 1 startups. Cheferna pratar om andra sétt att organisera dn ledarskap, och att

ledarskapet sdledes endast ar en liten del av chefernas uppfattning.

Vidare ér en del tidigare forskning om ledarskap i startups mer i linje med fynden fran var
studie. Hunter (2012) menar att entreprendrer ofta malas upp som visiondra och heroiska
individer men att det inte dr hela sanningen. Meindle, Ehrlich och Dukerich (1985) menar att
bilden av den stora ledaren i startups dr romantiserad. Forskningen om det delade ledarskapet
i startups intar dven en kritisk syn, och vilket enligt Ensley, Hmieleski och Pearce (2006) &r
en viktig ledarskapsstil vid utveckling och tillvixt i nystartade foretag. Paverkanseffekter kan
komma bade uppifran och nedifrén i hierarkin, vilket manga av cheferna i var studie pratar
om, eftersom graden av kunskapsintensitet i flertalet av fOretagen resulterar i att
medarbetarna i1 vissa fall 4r mer experter dn sina chefer inom ett specifikt
verksamhetsomrade. I kontrast till tidigare forskning belyser sdledes det delade ledarskapet
ett nytt perspektiv pd ledarskap 1 startups, dir fokus centreras kring medarbetarna, snarare &n
den “store ledaren”. Det delade ledarskapet tenderas dven enligt Alvesson och Blom (2019)
att forvixlas med group work. Cheferna berdr dven att ju mer de vixer, desto mer ansvar

maste de ge till sina medarbetare. Detta dr i1 enighet med Pearce och Conger (2003) som
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utvecklat McGregors teori (1960) som séger att arbetare kan fa fortroende att hantera beslut
som traditionellt hanteras av foretagsledningen. Trots att detta dr fallet med en del viktiga
beslut, enligt ménga chefer, sd menade de ocksé att det dr viktigt med tillit och att beslut ska
kunna fattas ldngre ner 1 organisationen, bland annat for att uppna mer effektivitet och séledes
uppnd mél och resultat. Aterigen tonas chefernas ledarskap ner genom att vilja att alla ska ta
dgarskap Over helheten i bolaget. Det kan dven anses vara mer i linje med tidigare forskning
om den transformativa ledaren i startups som motiverar och engagerar sina medarbetare (Bass

& Riggio, 2006), men resonemanget bestar relativt svagt.

5.2 Den kulturorienterade ledaren

Utifrdn empirin kan dven den kulturorienterade ledaren identifieras genom chefernas
uppfattningar om sin roll som ledare. Cheferna belyser framforallt vikten av en bra
foretagskultur 1 foretaget och ndmner 1 flera avseenden vad kulturen kan bidra med, ofta i
termer av mélséttningar och resultat. Kulturen anses dven viktig for den ménskliga faktorn
och ndr de pratar om kultur dr fokuset sdledes framforallt pd medarbetarna och deras
varderingar. Fokuset bibehélls d&ven pd medarbetarna d& mycket fokus ligger pa rekrytering
av medarbetare med ritt kompetens, men dven med ritt vérderingar, motivation och
engagemang. Genomgéende i intervjuerna belyser dven cheferna att de vill foregad med gott
exempel 1 sitt ledarskap, och sdledes vara en forebild for sina medarbetare. For att relatera till
den medarbetarcentrerade ledaren vill cheferna fa fram en bild av att de vill skapa en kultur

som praglas av “laget framfor jaget”.

Fortsdttningsvis ser vi likheter mellan chefernas uppfattningar om att styra kulturen genom att
leda och att vara en forebild for medarbetarna. Inom det entreprendriella ledarskapet
framhalls att det &r en av ledarens uppgifter (Renko mfl., 2015). Vi ser dérfor tendenser av
uppfattningar hos cheferna som relaterar till det entreprendriella ledarskapet, men vikten av
att vara en forebild framhalls i samband med resonemang om hur kulturen kan péverkas.
Déremot intar den storsta delen av uppfattningarna om den kulturorienterade ledaren en
kritisk syn till existerande forskning om ledarskap i startups. Inom den tidigare litteraturen
betonas vikten av den transformativa, karismatiska och entreprendriella ledaren inom
startups, déir ledaren ska paverka medarbetare pa olika sdtt och genom varierade metoder
(Bass och Riggio, 2006; Le Blanc m.fl., 2021; Renko m.fl., 2015). Saledes fokuserar tidigare

forskning mer pa ledarens centrala roll, medan cheferna 1 vér studie riktar sitt fokus pa deras
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arbete med kultur (Bass och Riggio, 2006; Zaech och Baldegger, 2017; Shamir och Howell,
1999; Dvalidze och Markopoulos, 2020). Cheferna tonar ner sin roll som ledare genom att
fokusera pa kultur, virderingar och rekrytering, snarare dn att lyfta fram ledarskapsattribut
som de besitter som ‘“den stora ledaren” . Vi ser dock att intervjupersonerna foredrar att
minimera behovet av arbetet med rekrytering genom att redan frdn borjan anstilla
medarbetare vars vérderingar redan dr i linje med de som foretaget har inkorporerat i

foretagskulturen.

Enligt Alvesson och Bloms (2019) modell pratar cheferna mer management én ledarskap,
dven nér det kommer till kultur. Ddremot belyser 6M att olika sitt att organisera sig gér hand
1 hand, sérskilt ledarskap och management. Rekrytering dr kanske det mest prominenta
exemplet, da det enligt 6M é&r en aktivitet som karaktiriseras som management. Chefernas
fokus péa rekrytering handlar saledes inte endast om arbetskraft och resursallokering, utan kan
dven handla om virderingar och tankar om organisationen. Trots att manga chefer betonar
vikten av foretagskulturen, sd var det fi av intervjupersonerna som nidmnde konkreta
aktiviteter for att paverka kulturen. Endast en person ndmner att de har workshops med
medarbetare som syftar till att integrera medarbetarnas varderingar i kulturen, vilket i linje
med Alvesson och Blom (2019) kan karaktiriseras som ledarskap. Majoriteten av
intervjupersonerna verkar framst uppfatta kulturen som ett verktyg for att uppna definierade
maélséttningar och resultatnivaer, snarare én att faktiskt paverka ménniskors uppfattningar och

varderingar genom foretagskulturen.

Viér studie &r saledes i linje med Alvesson och Blom (2019), om att andra sétt att organisera
ter sig mer framstdende dn ledarskap enligt cheferna. Ledarskapet och ledarens roll dr en
mindre viktig del, och fokus ligger snarare pd management, vilket inte belyses 1 det
transformativa, karismatiska och entreprendriella ledarskapet inom startups. Vi forhéller oss
saledes kritiska till existerande forskning. Ledares arbete for att pdverka kulturen i foretaget

ar forbisett i den tidigare litteraturen inom filtet.

5.3 Den resultatorienterade ledaren

Den resultatorienterade ledaren som identifierats utifran analysen av empirin fokuserar pa
mal och resultat i sin roll som ledare. Samtliga chefer menar att de tar avstand fran aktiviteter

for overvakning och kontroll. Daremot betonade de tidigare under intervjun vikten av att folja
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upp resultat och arbete med mal, vilket vi anser ar en typ av kontroll av medarbetare. Hur
foretagen ska uppnd malen sker framst genom att lata teamets prestationer ligga i fokus,
snarare dn individens, och saledes fokusera mycket pa laget framfor jaget och medarbetarnas
roll 1 framgangen. Likasd framstiller cheferna kulturens roll 1 foretaget, som ocksé ar viktig
for just framgangen i foretaget. Cheferna framstéller dirav inte sig sjélva 1 sarskilt stor grad i
ledarskapet eller i framgéngen av foretaget, utan fokus ligger andra medel for att uppna mal

och resultat, och dirmed né framgang.

Precis som den medarbetarcentrerade och den kulturorienterade ledaren sa intar chefernas
uppfattningar om sin roll som resultatorienterad en kritisk syn till existerande forskning om
ledarskap i startups, som sitter ledaren i primért fokus. Cheferna minimerar sin egna roll som
ett recept for framgéngen i startups, de hianvisar snarare till kultur och medarbetarna som 1 sin
tur ska bidra med att resultat och mal uppnés. Samtliga resonemang &r séledes inte 1 linje med
tidigare forskning, som istéllet menar att den enskilda ledarens ledarskap &r essentiellt for
mdjligheterna att uppnd mal och resultat (Bass och Riggio, 2006; Le Blanc, Gonzalez-Roma
och Wang 2021; Renko m.fl., 2015). Genom att ledarna prioriterar resultat och mal, tonar de
ner sin roll som ledare. Existerande forskning inom startups menar att ledarskapet har en
grundldggande roll i1 dess tillvixt, men behandlar inte att startups behdver anpassa sig efter

begriansade ekonomiska och méanskliga resurser, vilket Romanelli (1989) betonar.

Déremot géir det att hitta element som ar mer i linje med tidigare forskning. Bade
entreprendriella, karismatiska och delade ledarskapet belyser vikten av att motivera
medarbetare till att vilja uppnad organisatoriska mal (Bass och Riggio, 2006; Le Blanc,
Gonzalez-Rom& och Wang 2021; Renko m.fl., 2015), vilket dr centralt i chefernas
uppfattningar som vi kan utldsa fran empirin. Trots det, & mal och resultat en liten del 1
ledarskapslitteraturen inom startups, d&ven om det belyses i viss mén. Enligt Bass och Riggio
(2006) innebér transformativt ledarskap att ledare inspirerar foljare att uppna onskat resultat
och att detta gors bland annat genom anpassning av mal. D& cheferna i intervjuerna pratar
genomgdende om mal pa olika sitt kan detta saledes bekréifta delar av det transformativa
ledarskapet. Utifran teorin kan detta foljaktligen tolkas som att uppsatta mal gors for att
chefernas anstéllda ska bli engagerade och motiverade vilket dr i linje med Bass och Riggio

(2006).
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Chefernas uppfattningar om sin roll som resultatorienterad kan diskuteras utifrdn Alvesson
och Bloms (2019) 6M. Enligt empirin har chefernas mél-och resultatfokus en tydlig koppling
till aktiviteter som karaktdriseras av management, snarare dn ledarskap, vilket bekriftar
ovanstdende diskussion om att ledarna tonar ner sin roll som ledare. Flera chefer nimner att
ordet Overvakning associeras med nagot negativt och att det saledes dr nagot cheferna tar
avstdnd frdn. Cheferna uppfattar séledes att dvervakning och kontroll inte ingar i deras roll
som ledare i startup, vilket &r i linje med Alvesson och Blom (2019) som menar att
overvakning inte dr ndgot som ingér 1 ledarskap. Séldes 6verensstaimmer detta med chefernas
uppfattning om att overvakning och kontroll inte dr ledarskap och inte ska vara en del av
deras roll som ledare i1 startup. Daremot beskriver de att de gor uppfoljningar pd mal och
resultat, vilket vi tycker kan anses vara en form av dvervakning. Overvakning och kontroll
uppmédrksammas inte heller 1 existerande forskning om det transformativa, karismatiska,
entreprendriella ledarskapet och det delade ledarskapet (Bass och Riggio, 2006; Le Blanc,
Gonzalez-Roma och Wang 2021; Renko m.fl., 2015).
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6. Slutsats

Entreprenoriellt, karismatiskt och transformativt ledarskap framhélls ofta i existerande
forskning som synnerligen framtrddande i startups. Utifrdn chefernas perspektiv finner vi inte
att det transformativa, karismatiska eller entreprendriella ledarskapet dr mest framtradande,
dven om vissa element aterfinns 1 samband med genomforandet av studien. En kritisk syn till
den framhallningen har framstéllts genom bland annat forskning om det delade ledarskapets
roll i startups. Aven generell kritik mot att entreprendrer ofta malas upp som visionira och
heroiska har framforts. I linje med kritiken som framhallits &mnar vi att bidra med ytterligare
en nyans som préaglas av en annan synvinkel dn det som tidigare sagts inom ramarna for
ledarskap i startups. Véara empiriska fynd argumenterar for att cheferna uppfattar sin roll som
medarbetarcentrerad, kulturorienterad och resultatorienterad ledare, vilket i enlighet med
diskussionen utmanar den nuvarande bilden av ledarskap i startups pa diverse olika sitt.
Istéllet for att representera och framstélla sitt ledarskap som en central del, tonar cheferna
snarare ner sitt ledarskap och frimjar andra aspekter av deras ledarroll, som fokuserar mer pa
teamet, kulturen och resultatet. Det resulterade i att vi valde att analysera materialet med
hjilp av en begreppsapparat da vi borjade ifrdgasitta huruvida cheferna verkligen uttryckte

sig om ledarskap.

Vi fragar cheferna om deras uppfattningar om ledarskap 1 startups, men deras svar handlar
snarare om andra sitt att organisera arbetet. Genomgdende i intervjuerna pratar cheferna om
management snarare dn ledarskap, men vissa uppfattningar kan dven tolkas som group work
och autonomi. Det dverensstimmer dven med tolkningen att cheferna tonar ner sitt ledarskap
och sin roll som ledare. En miss ledarskapslitteraturen ofta gor &r att anse att allt &r ledarskap
och vi vi anser att de intervjuade cheferna i vér studie till viss del fokuserar pd4 management

och chefskap, utover ledarskap.

Sammanfattningsvis uppfattar cheferna sin roll som ledare som den medarbetarcentrerade
ledaren, den kulturorienterade ledaren och den resultatorienterade ledaren. De frangar séledes
den traditionella uppfattningen om att en ledare i ett startup ska besitta sdrskilda
ledarskapsattribut 1 linje med tidigare forskning. Samt att det mer eller mindre vilar pa den
“stora ledarens” axlar att avgdra om fOretaget lyckas. Cheferna belyser istéllet framfGrallt
aktiviteter som de anser &r viktiga, som exempelvis aktivt arbete med resultat och

maélséttningar, och pratar sdledes mer management én ledarskap.
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6.1 Teoretiska implikationer

Syftet med denna studie har varit att 6ka kunskapen inom féltet ledarskap, och specifikt hur
ledare uppfattar sitt eget ledarskap i kontexten hos ett startup. Vi har 6kat och nyanserat
kunskapen inom omridet genom att skifta fokuset fran den”’stora ledaren” till medarbetarna.
Vi har dven visat att mycket av det som ledare sjdlva uttrycker som ledarskap i sjilva verket
tenderar att vara management. Denna studie har dérfor visat en bild av att ledarskapet i
startups kan vara mindre centralt d&n vad litteraturen tidigare har visat. Det ledarskap som
utovas i startups kan handla mindre om det transformativa, karismatiska eller entreprendriska
ledarskapet, och mer om det delade ledarskapet som &r mer centrerat kring foljarna och

teamet.

6.2 Praktisk relevans

Vi hoppas att den hér studien bidrar till djupare insikter om ledarskap till ett flertal grupper av
individer. Framst hoppas vi att chefer som ér verksamma inom kontexten startups, men dven 1
andra fOretagsetableringar, kan fa en djupare forstdelse for den egna rollen som ledare.
Eftersom “den stora ledaren” &r ett omtalat koncept inom startups kan ledarna som inte
besitter dessa typiska ledaregenskaper kidnna sig ensamma i sitt tillvigagangssétt. Var studie
visar att du som har ett annat tillvigagangssitt dn att motivera och engagera medarbetare
genom din starka personlighet inte dr ensam och istéllet kan kdnna en styrka i att leda pa ett

alternativt sitt.

6.3 Fortsatta studier

For att fortsétta utveckla kunskaperna inom féltet kommer vi hér att dela med oss av nagra
idéer och tankar. Denna studien genomfdrdes i en svensk kontext och foretagen ér alla
verksamma pé den svenska marknaden. Det kan vara intressant och fruktbart att studera
foretag 1 andra nationer, di kultur kan ha stor paverkan pa hur chefer anser att ett startup bor
ledas. For att vidareutveckla kunskaperna som genererats av var studie hade det dven varit
intressant att genomfOra en liknande studie pd foretag som dr organiserade annorlunda.
Ledarna som intervjuades i vér studie arbetade pa organiska foretag. Detta kan ha haft
paverkan pa det ledarskap som uttrycktes av intervjupersonerna, det delade ledarskapet. En
studie av hur ledare uppfattar sitt ledarskap i startups som karaktiriseras av tydliga hierarkier

kan visa pa ett storre fokus pa ledaren i sig. En jamfOrelse av hur ledare uppfattar sitt
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ledarskap i1 en annan kontext kan dd genereras. Slutligen baserades vér studie pa intervjuer
med bade mén och kvinnor, vi eftersokte dock inte att undersoka huruvida det finns skillnader
mellan hur min och kvinnor uppfattar sitt ledarskap i startups. Aven detta perspektiv kan vara

intressant att undersoka.
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Bilaga 1 - Intervjuguide pa svenska

Inledning
- Kort presentation av oss
- Fraga intervjupersonen om tillatelse for inspelning av intervjun

- Informera om att intervjupersonen kommer vara anonym i uppsatsen

DEL 1 - Bakgrund om foretaget och din roll

o

Beritta lite mer om foretaget och dess verksambhet.
. Nar startades foretaget?
Hur méanga anstéllda jobbar pé foretaget?

Vilken é&r din roll inom foretaget? Vilka arbetsuppgifter har du?

2

3

4

5. Hur ldnge har du arbetat pa foretaget?

6. Hur ér organisationen uppdelad i nivaer och avdelningar?

7. Hur fattas viktiga beslut pa foretaget och av vem och vilka?
8

Kan du beskriva foretagskulturen?

DEL 2 - Ledarskap

9. Hur skulle du beskriva dig sjélv som ledare?

10. Hur ser relationen ut mellan dig och dina anstéllda under dig?

11. Hur kommunicerar du med dina medarbetare?

12. Vem tar initiativ till kommunikationen? Ar det du sjilv eller ér det dina anstillda?

13. Ar medarbetarna extra “viktiga” med tanke pa kontexten startup?

14. Hur resonerar och tinker du kring rekrytering? Hur viktigt dr detta och vad utmérker
er rekryteringsprocess?

15. Anser du att ditt ledarskap paverkas av kontexten du &r i, dvs ett startup eller ett
foretag som é&r relativt nystartat?

16. Har du tidigare varit i en ledarposition? Om ja, hur skiljer sig det frin att vara i en
ledarposition i ett startup?

17. Vad anser du ar framgangsfaktorn nir man utévar ledarskap i en startup?
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18. Har foretaget du jobbar pa ndgon specifik policy eller riktlinjer géllande ledarskap?

19. Vilken typ av ledarskap genomsyrar foretaget?

20. Ser du nagra monster i hur du utévar ditt ledarskap i relation till hur andra pa foretaget
utovar ledarskap?

21. Kan du beskriva en héndelse eller situation som du anser har paverkat ditt ledarskap?

22. Vilken dr den storsta utmaningen nir det kommer till ledarskap i startups?

DEL 3 - Styrning och kontroll

23. Hur styr du dina medarbetare till att arbeta 1 den riktning som du vill arbeta 1?

24. Vilket fokus har du nir du styr och leder dina medarbetare? Ar till exempel resultatet
viktigast eller medarbetarnas beteende och vérderingar?

25. Vad gor du nér dina medarbetare inte gér som du sdger?

26. Har styrningen nagonsin fatt oanade konsekvenser?

27. Hur kontrollerar du dina medarbetare? Exempelvis for att forsdkra dig om att mal
uppfylls, arbetsuppgifter blir utforda pa ett visst sitt, etc.

28. Anvinder ni ndgon form av 6vervakning pa foretaget?

29. Négot du vill tilligga som du tycker ar viktigt att podngtera nidr det kommer till
ledarskap och styrning?
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Bilaga 2 - Intervjuguide pa engelska

Introduction

Short presentation of ourselves.
Ask the interviewee for permission to record the interview.

Inform that the interviewees will be anonymous in the essay.

PART 1 - Background information and your role within the company

I.

© N kWD

Tell us about the company and its operations.

When was the company founded?

How many employees work within the company?

What is your role within the company? What are your main tasks?

For how long have you worked within the company?

How is the organization structured and divided?

How are important decisions made? And who is involved in the process?

Can you describe the company culture?

PART 2 - Leadership

9.

10.
I1.
12.
13.

14.

15

19.

How would you describe yourself as a leader?

Could you describe the relationship between you and the employees?

How do you communicate with your employees?

Is there anything special you pay attention to when recruiting?

Do you believe that your leadership is affected by the context of the company? In
other words, in a start-up.

Have you previously been in a leadership position? If yes - how does it differ from

being in a leadership position within a start-up?

. What do you believe is the key to successful leadership in a start-up?
16.
17.
18.

Does your company have a specific policy or guidelines when it comes to leadership?
What type of leadership characterizes the company?

Do you see any patterns when it comes to your leadership in relation to how others
exercise leadership within the company?

Can you describe an occasion or a situation that you believe has affected your

leadership?
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20.

What is the biggest challenge when it comes to leadership in start-ups?

PART 3 - Control and surveillance

21.
22.

23.
24.
25.

26.
27.

How do you control your employees to work in the direction that you prefer?

What focus do you have when you lead and control your employees? In other words,
are you more result-oriented or do you focus on the employees’ values behavior?
What do you do when your employees do not listen to your directives?

Has your way of controlling your employees had any unexpected outcomes?

How do you control your employees? For example to make sure that goals are being
met and tasks are being completed in a certain way?

Do you work with any types of surveillance at your company?

Is there anything that you would like to add when it comes to leadership and control

within startups?
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